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Küresel salgın ikinci yılında… Geçen sürede hayat biçimimiz 
büyük ölçüde değişti. Çözmemiz gereken sorunların sayısı 
arttı, ölçeği büyüdü. Üretim ve ticarette değer yaratma 
yarışı yepyeni bir çerçeve içinde daha da çetin hale geldi. 
Olağanüstü koşulların üstesinden gelmeye çalışırken birinci 
önceliğimiz çalışanlarımız oldu. Toprak işverenleri olarak 
salgının başından bu yana çalışanlarımızın sağlığını ve 
istihdamın korunması için büyük çaba sarf ettik. Bunda da 
önemli bir başarı elde ettiğimizi düşünüyorum.

Hükümetimizin sağladığı kısa çalışma ödeneği pek çok 
işletmenin güç koşulları en az hasarla geçmesine katkı 
sağladı. Ne yazık ki, ne salgın bitti, ne de olumsuz etkileri. 
Kovid-19 salgınının toplum sağlığı ve küresel piyasalar 
üzerindeki derin olumsuz etkisi sürüyor. Birçok kez mutasyona 
uğrayan virüs hala temel bir risk. Dolayısıyla, kısa çalışma 
ödeneği gibi farklı destek mekanizmalarının sürmesi, hem 
işimizin, hem de istihdamın devamlılığı için önem taşıyor. En 
azından koşullar iyileşene kadar…

Salgın, iş insanlarının üstesinden gelmesi gereken 
sorunlardan sadece biri. Üretim ve ticaret üzerindeki baskı 
her geçen gün artıyor. Yükselen enflasyon ve faizler, kurlarda 
yaşanan dalgalanmalar, cari açığın büyümesi, lojistik 
zincirlerde yaşanan sıkıntılar, artan hammadde maliyetleri, 
fiyat baskıları, karlılıkların düşmesi, öngörülemeyen giderlerin 
artması gibi sorunlar hepimizi yakından ilgilendiriyor. 
Kuşkusuz bu sıkıntıların tamamı sadece salgının ortaya 
çıkarttığı şeyler değil. Geçmişten gelen, çözmeyi ertelediğimiz 
yapısal sorunlar salgınla beraber daha da büyüdü. Bu 
sorunları çözmeden sürdürülebilir büyümeyi de, gerçek 
anlamda kalkınmayı da sağlamamız oldukça güç. Aynı 
şekilde, içeriden ve dışarından yatırımları cesaretlendirmek 
de… 

Salgının neden olduğu krizin en ağır şekilde hissedildiği 
alanların başında, malumunuz olduğu üzere, iş gücü piyasası 
geliyor. İşsizlik, kuşkusuz en büyük sorunumuz. Daralan ya da 
salgın ile şekil değiştiren ekonomik aktiviteden dolayı dünya 
genelinde milyonlarca çalışan işlerini kaybetti. Ülkemiz de bu 
tablonun bir parçası… Yapılan araştırmalar salgın ve doğal 
afet gibi kriz anlarında ve sonrasında kadınların erkeklerden 
daha olumsuz etkilendiklerine, Kovid 19 salgınında en çok 
kadın çalışanların mağdur olduğuna işaret ediyor.

Kadınların işgücüne katılımını ve iş gücünün içinde 
kalmaya devam etmelerini sürdürülebilir kalkınmanın, 
sosyal gelişmişliğin ve toplumsal refahın önemli bir unsuru 
olarak kabul ediyoruz. Refah ve mutluluk gibi, karşı karşıya 
olduğumuz sorunların getirdiği yüklerin de eşit paylaşılması 

gerektiğine inanıyoruz. İstihdama dair kararlarda cinsiyet 
ayrımcılığının her şekline karşı olmanın iş insanlarının temel 
sorumluluklarının ve ahlaki duruşlarının bir parçası olduğunu 
düşünüyorum.

Geleceğe dair atacağımız her adımın kuşkusuz en önemli 
unsuru insan olacak: Paydaşlarımız, çalışanlarımız, 
müşterilerimiz, gelecek nesilleri oluşturacak çocuklarımız 
ve gençlerimiz... Bizi çevreleyen insan kaynağının çeşitliliği, 
sahip olduğu beceriler, enerji ve işbirliği ruhu içinde 
olduğumuz her türlü yarışta başarımızı belirleyecek. 

İçinden geçtiğimiz koşullarda, paydaşlarımızla el ele vermeye, 
birbirimizi anlamaya, birbirimize destek olmaya ve daha iyi bir 
gelecek için, daha da büyük bir çaba göstermeye ihtiyacımız 
var. Toprak İşverenleri olarak bu yolda, her zaman olduğu 
gibi elimizden gelenin en iyisi için gayrete devam edeceğiz. 
Bu vesileyle işlerinizde kolaylık, bereket ve esenlik dilerim.

Atalay GÜMRAH
Yönetim Kurulu Başkanı

Başyazı
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BİR KONU

Nurcan ÖNDER 
Aile, Çalışma ve Sosyal

Hizmetler Bakanlığı
Çalışma Genel Müdürü

Covid-19 Salgını 
İş Hayatındaki 
Toplumsal Cinsiyete Dayalı 
Eşitsizlikleri Daha da 
Derinleştirmiştir

Tarihsel süreçte birçok salgın hastalık ile karşılaşan dünya ülkeleri sosyo-ekonomik 
açıdan az ya da çok etkilenerek bu süreçlerden geçmiştir. İnsanın iyi olma halinden 
ve iletişiminden doğrudan etkilenen bir alan olarak istihdam, salgın dönemlerinin 
önemli gündemlerinden biri olmuştur. Üretim süreçlerindeki rolünün yanı sıra ekono-
mik gelişme, toplumsal uyum ve sürdürülebilir kalkınma için de kritik bir faktör olması 
dolayısıyla istihdam, salgınların sonuçlarını etkileme gücüne sahiptir. Bu nedenledir 
ki ülkemizde ilk vakanın görülmesinin ve küresel salgın olarak ilan edilmesinin birinci 
yılını geride bıraktığımız Covid-19 salgını, yayılma hızı, küresel ölçekte yaygınlığı 
ve yaşamsal sonuçları kadar sebep olduğu istihdam kayıpları ve çalışma hayatına 
etkileriyle de tartışılmaktadır.

Salgının işgücü piyasalarına yansımalarıyla ilgili olarak uluslararası kuruluşlar ve 
sivil toplum kuruluşları başta olmak üzere çok sayıda kurum tarafından araştırmalar 
ve izleme çalışmaları yapılmış ve bunların sonuçları raporlanmıştır. Aşağıda bazı-
larıyla ilgili öne çıkan bulgulara yer verilen raporların önemli bölümü, Covid-19 sal-
gınının istihdamda yarattığı büyük sıkıntıların yanı sıra eşitsizlikleri derinleştirdiğine 
de dikkat çekmektedir.

Uluslararası Çalışma Örgütü’nün (ILO) “ILO Gözlem: Covid-19 ve Çalışma Dünyası” 
Raporunun Nisan ayında yayımlanan ikinci sürümünde, Covid-19 krizi nedeniyle çe-
şitli ülkelerde başvurulan tam veya kısmi kısıtlama önlemlerinin yaklaşık 2,7 milyar 
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işçiyi etkilediği ve bunun da dünyadaki 
iş gücünün yaklaşık % 81’ini temsil et-
tiği ifade edilmektedir. Bu kısıtlamalar, 
kısıtlanan sektörlerdeki üretimi, istihda-
mı ve gelirleri azaltırken aynı zamanda 
kısıtlanan sektörlere girdi üreten diğer 
sektörlerde de üretimde, istihdamda ve 
gelirlerde bir azalmaya yol açmakta-
dır. Salgının tüm sektörleri ve çalışan 
gruplarını aynı düzeyde etkilemediğinin 
belirtildiği raporda bu durumun var olan 
eşitsizlikleri daha da derinleştirebileceği 
ifade edilmektedir.

Raporun güncellenen yedinci sürümün-
de, 2021 yılının başında dünyadaki tüm 
işçilerin % 93’ünün, işyeri kapatma ön-
lemlerinin yürürlükte olduğu ülkelerde 
yaşamakta olduğu; ülkeler içerisinde, 
belirli coğrafi bölgeleri hedefleyen ve be-
lirli sektörlere özgü önlemlerin, küresel 

salgın süresince kademeli olarak norm 
haline geldiği ve 2021 yılının başında 
tüm çalışanların % 77’sini etkilediği ifade 
edilmektedir. Buna göre, dünyada işgü-
cü piyasalarının Covid-19 salgınının et-
kisiyle daha önce hiç görülmemiş ölçek-
te sekteye uğradığı, 2020 yılında 2019 
yılı dördüncü çeyreğine göre küresel 
düzeyde toplam çalışılan saatlerin 225 
milyon tam zamanlı işe eşdeğer olan 
%8,8’lik bölümünün kaybedildiği ve ça-
lışılan saatlerdeki bu düşüşün, 114 mil-
yonunun küresel istihdam kaybı olarak 
gerçekleştiği belirtilmektedir. Kadınların 
istihdam kayıplarının (%5) oransal ola-
rak erkeklerden (%3,9) daha yüksek ol-
duğu ve kadınların işgücü dışına çıkma 
eğiliminin erkeklerden daha güçlü oldu-
ğu da bulgular arasında sayılmaktadır.

Türkiye İstatistik Kurumunun (TÜİK) aşa-

ğıdaki tabloda yer verilen güncel işgücü 
istatistikleri bu tespiti destekler nitelikte-
dir. TÜİK verilerine göre, Ocak 2021’de 
bir önceki yılın aynı dönemine kıyasla, 
erkek işgücünde 50 bin düzeyinde azal-
ma kaydedilmişken kadın işgücünde söz 
konusu azalma 317 bin düzeyinde ger-
çekleşmiştir. Buna bağlı olarak erkekler-
de işsiz sayısı ve işsizlik oranında sınırlı 
da olsa artış görülürken kadınlarda işsiz 
sayısının ve işsizlik oranının önemli dü-
zeyde azaldığı kaydedilmiştir. 

Birleşmiş Milletler Kadın Birimi (UN 
Women) Türkiye Ofisi tarafından ger-
çekleştirilen “Türkiye’de Covid-19 Et-
kilerinin Toplumsal Cinsiyet Açısından 
Değerlendirilmesi” araştırması, salgının 
kadınların ve erkeklerin iş ve ev hayat-
ları üzerindeki etkilerini ortaya koymuş-
tur. Araştırma sonuçlarına göre, tüm 
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kesimlerden kadınlar ve erkekler, iş ve 
gelir kaybı ile ücretli çalışma saatlerin-
de azalma yaşamıştır. Bununla birlikte 
Covid-19 salgını iş hayatındaki toplum-
sal cinsiyete dayalı eşitsizlikleri daha 
da derinleştirmiştir. Araştırmaya katılan 
ücretli çalışanlar arasında işini kaybet-
tiğini söyleyen kadınların oranı % 19’u 
bulurken, bu oran erkeklerde % 14,4’tür. 
Araştırma sonuçlarına göre, ücretsiz 
izin alarak ya da çalışma düzenini de-
ğiştirerek evde kalan kadınların oranı 
erkeklerden daha fazladır. 

Ücretsiz izin kullanan kadınların oranı 
% 15,7 iken erkeklerin oranı % 11 ola-
rak gerçekleşmiştir. Salgından bağımsız 
olarak kadınların çalışma yaşamına ka-
tılmasını güçleştiren ev ve bakım işleri-

nin salgın sürecinde artması ve artan bu 
iş yükünün daha çok kadınlar tarafından 
üstlenilmesine bağlı olarak, kadınların 
bu dönemde işlerini ve çalışma koşul-
larını korumada daha fazla zorlandığı 
görülmektedir. 

Aralık ayında ILO tarafından, Covid-19 
salgınının etkili olmadığı durumda 2020 
yılında ülkemizde istihdamın hangi dü-
zeyde olacağına yönelik tahminlere yer 
verilen bir araştırma notu yayınlanmış-
tır. Bu çalışma da yukarıdaki anlatıyı 
destekler nitelikte ve bazı açılardan 
daha detaylı sonuçlar ortaya koymak-
tadır. Salgına bağlı istihdam kayıpların-
dan etkilenme düzeyinin cinsiyet, yaş 
ve sosyal güvenlik kurumuna kayıtlı 
olma durumlarına göre değerlendirildiği 

çalışmada; bu süreçten gençlerin yetiş-
kinlere göre, kadınların erkeklere göre 
ve kayıt dışı çalışanların kayıtlı çalışan-
lara göre daha fazla etkilendiği ortaya 
konulmaktadır. Çalışmanın en çarpıcı 
hesaplamalarından biri, Covid-19 sal-
gınının istihdam üzerindeki etkisinin 
yoğun olarak hissedildiği Mayıs ayında, 
salgının yaşanmadığı duruma kıyasla 
genç kadınların %25,5 düzeyinde istih-
dam kaybı yaşadığına ilişkindir. Özellik-
le genç kadınlarda toparlanma eğilimi-
nin oldukça kısıtlı olduğunun belirtildiği 
çalışmada, ne istihdamda ne eğitimde 
bulunan genç kadınların işgücü piyasa-
sından uzak kaldıkça geri dönme şans-
larının azalmaya devam ettiğine dikkat 
çekilmektedir.

Bakanlığımız bu süreçte, toplum sağlı-
ğı açısından alınan önlemlerin çalışma 
hayatına olumsuz yansımalarının azami 
düzeyde sınırlandırılması ve istihdamın 
korunması amacıyla çok sayıda dü-
zenlemeyi hayata geçirmiştir. Bu kap-
samda; bir taraftan mevzuatımızda yer 
alan esnek çalışma, toplu yıllık ücretli 
izin, kısa çalışma ve kısa çalışma öde-
neği, işsizlik ödeneği gibi düzenlemeler 
dönemin gerekliliklerine uygun olarak 
etkinleştirilirken diğer taraftan asgari 

Kaynak: TÜİK İşgücü İstatistikleri

Mevsim etkisinden arındırılmış temel işgücü göstergeleri, 15+ yaş (Bin kişi). Ocak 2021

Nüfus
İşgücü
İstihdam
İşsiz
İşgücü dahil olmayanlar

İşgücüne katılma oranı (%)
İstihdam oranı (%)
İşsizlik oranı (%)
Tanım dışı işsizlik oranı (%)

63.236
31.567
27.706
3.861

31.669

49.9
43.8
12.2
14.2

31.318
21.360
18.935
2.426
9.958

68.2
60.5
11.4
12.7

31.917
10.207
8.771
1.436

21.710

32.0
27.5
14.1
17.7

Toplam Erkek

Ocak 2021

Kadın

1.221
-366
-154
-213

1.588

-1.6
-1.1
-0.6
-0.6

677
-50
-54

5
727

-1.7
-1.5
0.1
0.1

543
-317
-100
-217
860

-1.5
-0.8
-1.6
-1.8

Toplam Erkek

Bir önceki yılın aynı ayına göre fark

Kadın
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ücret desteği, telafi çalışma süresinin 
uzatılması, iş sözleşmelerinin feshinin 
geçici süreyle sınırlandırılması ve üc-
retsiz izin düzenlemesi ile nakdi ücret 
desteği konularında yeni yasal düzen-
lemeler yapılmıştır. Salgının hız kestiği 
normalleşme süreçlerinde toparlanmayı 
desteklemek ve kayıtlı istihdamı güçlen-
dirmek amacıyla yeni destek modelleri 
geliştirilmiştir.  Belirtilen düzenlemelerin 
cinsiyet odağı bulunmamakla birlikte, 
yukarıda değinilen nedenlerle işini kay-
betme riskini göreli olarak daha yoğun 
yaşayan ve işgücü piyasasına dönüş-
lerinin daha güç olduğu değerlendirilen 
kadınlar, koşulları nedeniyle bu düzen-
lemelerin doğrudan ve öncelikli hedef 
gruplarıdır. 

4857 sayılı İş Kanunu’nda 2016 yılın-
da düzenlenmiş olan uzaktan çalışma, 
küresel salgın döneminde gerek kamu 

gerekse özel sektör kurum ve kuruluş-
larında uygun işler için yoğun olarak ter-
cih edilmiştir. Düzenleme detaylarının 
belirlenerek uygulamada karşılaşılan/
karşılaşılabilecek sorunları azaltmak 
amacıyla sosyal taraflarla uzlaşı içinde 
hazırladığımız “Uzaktan Çalışma Yönet-
meliği” 10.03.2021 tarih ve 31419 sayılı 
Resmî Gazete’de yayımlanarak yürür-
lüğe girmiştir. Sosyal izolasyon kuralı 
ve teknolojik gelişmelerle uyumlu olan 
uzaktan çalışma uygulamalarının, başta 
kadınlarımız olmak üzere tüm çalışanla-
rın iş ve aile hayatı dengesini kurması-
na, uygun koşullarda ve kayıtlı istihda-
mın desteklenmesine katkı sağlamasını 
ümit ediyoruz.

Covid-19 salgınının çalışma hayatına 
olumsuz etkilerini azaltmaya ve kadın-
ların insan onuruna yakışır işlere eri-
şiminin önündeki engelleri gidermeye 

yönelik çalışmalarımız mevzuat düzen-
lemeleriyle sınırlı değil. Çalışma Genel 
Müdürlüğü olarak uyguladığımız, kadın 
istihdamının artırılması, işgücü piya-
sasında kadın-erkek fırsat eşitliğinin 
sağlanması ve geleceğin insana yakışır 
işleri anlayışının yaygınlaştırılmasına 
katkı sağlamaya yönelik projelerle, sal-
gın sonrası dönemde de gündemimizde 
olacağı öngörülen sorunların aşılmasına 
katkı sağlamaya çalışıyoruz. Paydaş-
larımızla diyalog halinde yürüttüğümüz 
projelerle, bir taraftan cinsiyet eşitliği 
perspektifiyle istihdam, istihdam edile-
bilirlik ve girişimciliğin desteklenmesine 
diğer taraftan politika geliştirme ve hiz-
met kapasitemizi güçlendirmeye yönelik 
faaliyetler yürütüyoruz. Farkındalık ça-
lışmalarına paralel olarak uygulayıcılara 
sağladığımız hibe destekleriyle değişim 
motivasyonunu güçlendirmeye gayret 
ediyoruz. 



BİR KONU

Covid-19 Gölgesinde
Dünya Kadınlar Gününe Özel
İş Kanununa Göre 
Kadın İşçilerin Hakları

1. Giriş

Covid-19 salgını (Pandemi) süreci, toplumsal cinsiyet eşitsizliğinin olumsuz sonuç-
larının özellikle kadın işçiler açısından bir kat daha arttığı bir dönem olmuştur. 1857 
yılında New York’lu dokuma işçisi kadınların eşitsizliklere ve ayrımcılığa karşı sür-
dürdüğü mücadele ile başlayan süreçte 8 Mart, tüm dünya kadınlarının, kutladığı 
uluslararası bir güne dönüşmüştür. Kadınların erkeklerle eşit haklara sahip olmak 
yolunda verdiği savaşın temsili başlangıcı 8 Mart 1857 yılında ABD’nin New York 
kentinde başlamıştır. Konfeksiyon ve tekstil fabrikalarında çalışan 40.000 işçinin 
çalışma koşullarına ve düşük ücrete karşı başlattığı grev sırasında çıkan yangında 
çoğu kadın 129 işçi ölmüştür.

1910 yılında Danimarka’nın Kopenhag kentinde  yapılan toplantıda, Almanya Sos-
yal Demokrat Parti önderlerinden Clara Zetkin, bu yangında yaşamını yitiren 129 
kadın işçi anısına 8 Mart gününün Dünya Emekçi Kadınlar Günü olarak kutlanma-
sını önermiş, kadın hakları hareketini, özellikle oy hakkını onurlandırmayı amaçla-
yan Kadınlar Günü önerisi oy birliği ile kabul edilmiştir. 1975 yılında Dünya kadınlar 
yılını ilan eden Birleşmiş Milletler Örgütü, 16 Aralık 1977 tarihinde 8 Mart’ın tüm 
kadınlar için “Dünya Kadınlar Günü” olarak kutlanmasını kararlaştırmış, kadınlara 
eşit hakların verilmesinin Dünya barışını güçlendireceği kabul edilmiştir. 

2. Eşit Davranma İlkesi

Anayasa’nın, 10’uncu maddesi “herkes, dil, ırk, renk, cinsiyet, siyasî düşünce, 
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felsefî inanç, din, mezhep ve benzeri 
sebeplerle ayırım gözetilmeksizin ka-
nun önünde eşittir. Kadınlar ve erkekler 
eşit haklara sahiptir. Devlet, bu eşitliğin 
yaşama geçmesini sağlamakla yüküm-
lüdür. Bu maksatla alınacak tedbirler 
eşitlik ilkesine aykırı olarak yorumla-
namaz” hükmünü, 55’inci maddesi ise 
“ücret emeğin karşılığıdır. Devlet, ça-
lışanların yaptıkları işe uygun adaletli 
bir ücret elde etmeleri ve diğer sosyal 
yardımlardan yararlanmaları için gerekli 
tedbirleri alır. Asgarî ücretin tespitinde 
çalışanların geçim şartları ile ülkenin 
ekonomik durumu da gözönünde bu-
lundurulur”hükmünü içermektedir. Ana-
yasa’nın,10’uncu ve 55’inci maddeleri 
en temel anlamda eşitlik ilkesini tarif 
etmiştir. 

Eşit davranma ilkesi tüm hukuk alanın-
da geçerli olup, İş Hukuku bakımından 
işverenin, işyerinde çalışan işçiler ara-
sında haklı ve objektif bir neden olma-

dıkça farklı davranmaması olarak ta-
nımlanabilir.

a) Anayasa Yönünden

Eşitlik ilkesi en temel anlamda Anaya-
sa’nın 10 ve 55’inci maddelerinde de 
ifade edilmiştir. 10’uncu maddede “her-
kes, dil,ırk, renk, cinsiyet, siyasi düşün-
ce, felsefi inanç, din, mezhep ve benzeri 
sebeplerle ayırım gözetilmeksizin kanun 
önünde eşittir” kuralına, 55’inci madde-
de ise “ücret emeğin karşılığıdır.Devlet 
çalışanların yaptıkları işe uygun adaletli 
bir ücret elde etmeleri ve diğer sosyal 
yardımlardan yararlanmaları için gerekli 
tedbirleri alır” kuralına yer verilmiştir

b) İş Kanunu Yönünden

4857 sayılı İş Kanunu’nun, 5’inci mad-
desi “Eşit Davranma İlkesi” başlığı adı 
altında düzenlenmiştir. 5’inci madde de 
“İş ilişkisinde dil, ırk, cinsiyet, siyasal 

düşünce, felsefî inanç, din ve mezhep 
ve benzeri sebeplere dayalı ayırım ya-
pılamaz.  İşveren, esaslı sebepler olma-
dıkça tam süreli çalışan işçi karşısında 
kısmî süreli çalışan işçiye, belirsiz süreli 
çalışan işçi karşısında belirli süreli çalı-
şan işçiye farklı işlem yapamaz. İşveren, 
biyolojik veya işin niteliğine ilişkin se-
bepler zorunlu kılmadıkça, bir işçiye, iş 
sözleşmesinin yapılmasında, şartlarının 
oluşturulmasında, uygulanmasında ve 
sona ermesinde, cinsiyet veya gebelik 
nedeniyle doğrudan veya dolaylı farklı 
işlem yapamaz. Aynı veya eşit değerde 
bir iş için cinsiyet nedeniyle daha düşük 
ücret kararlaştırılamaz. İşçinin cinsiyeti 
nedeniyle özel koruyucu hükümlerin uy-
gulanması, daha düşük bir ücretin uy-
gulanmasını haklı kılmaz” kuralına yer 
verilmiştir.

c) Uluslararası Hukuk Yönünden

Eşit davranma ilkesi;
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• İnsan Haklan Evrensel Bildirgesi, 
• Avrupa İnsan Haklan Sözleşmesi, 
• Avrupa Sosyal Şartı, 
• Avrupa Ekonomik Topluluğu Antlaş-
ması, 
• Uluslararası Çalışma Örgütünün (ILO) 
Sözleşme ve Tavsiye Kararlarında çe-
şitli biçimlerde ele alınmıştır.

Avrupa Sosyal Şartının 8’nci madde-
sinde “Çalışan Kadınların Analığının 
Korunması Hakkı” öngörülmüş olup Ül-
kemiz tarafından da bu hüküm onayla-
mıştır. İstihdam ve Meslek Konularında 
Kadın ve Erkeğe Eşit Muamele ve Fırsat 
Eşitliği İlkesinin Uygulanmasına Dair 5 
Temmuz 2006 tarihli Avrupa Parlamen-
tosu ve Konseyi’nin 2006/54/EC Sayılı 
Direktifı’nin “Analık (doğum) İzninden 
Dönüş” başlıklı 15’nci maddesinde, “do-
ğum iznindeki bir kadının, doğum izninin 
bitiminden sonra işine veya eşdeğer bir 
pozisyona kendisi için daha dezavantaj-
lı olmayan koşul ve şartlarda geri dön-
meye ve çalışma koşullarında yokluğu 
sırasında yararlanmış olacağı her türlü 
iyileştirmeden yararlanmaya hakkı var-
dır” şeklinde kurala yer verilerek, doğum 
iznini kullanan kadın işçi yönünden, iş-

verenin eşit davranma borcuna vurgu 
yapılmıştır.

2.1. Eşit Davranma İlkesinin 
Koşulları

• İş ilişkisinde dil, ırk, renk, cinsiyet, en-
gellilik, siyasal düşünce, felsefî inanç, 
din ve mezhep ve benzeri sebeplere da-
yalı ayrım yapılamaz.
• İşveren, esaslı sebepler olmadıkça 
tam süreli çalışan işçi karşısında kısmî 
süreli çalışan işçiye, belirsiz süreli çalı-
şan işçi karşısında belirli süreli çalışan 
işçiye farklı işlem yapamaz.
• İşveren, biyolojik veya işin niteliğine 
ilişkin sebepler zorunlu kılmadıkça, bir 
işçiye, iş sözleşmesinin yapılmasında, 
şartlarının oluşturulmasında, uygulan-
masında ve sona ermesinde, cinsiyet 
veya gebelik nedeniyle doğrudan veya 
dolaylı farklı işlem yapamaz.
• Aynı veya eşit değerde bir iş için cin-
siyet nedeniyle daha düşük ücret karar-
laştırılamaz.
• İşçinin cinsiyeti nedeniyle özel koru-
yucu hükümlerin uygulanması, daha 
düşük bir ücretin uygulanmasını haklı 
kılmaz.

2.2. İş Kanunu Yönünden Eşit 
Davranma İlkesinin Niteliği

4857 sayılı İş Kanunu sistematiğinde, 
eşit davranma borcu, işverenin genel 
anlamda borçları arasında yerini almış-
tır. Buna rağmen eşitlik ilkesini düzenle-
yen 5’inci maddede, her durumda mut-
lak bir eşit davranma borcu düzenlenmiş 
değildir. Belli bazı durumlarda işverenin 
eşit davranma borcunun varlığından 
söz edilmiş, ancak “esaslı nedenler ol-
madıkça” ve “biyolojik veya işin niteliği-
ne ilişkin sebepler zorunlu kılmadıkça” 
bu yükümlülüğün bulunmadığı Yargıtay  
kararlarında vurgulanmıştır1. İşveren-
ce, işçiler arasında farklı uygulamaya 
gidilmesi yönünden nesnel nedenlerin 
varlığı halinde eşit işlem borcuna aykı-
rılıktan söz edilemez2. İş Kanunu’nun 
5’inci maddesinin ilk fıkrasında, dil, ırk, 
cinsiyet, siyasal düşünce, felsefi inanç, 
din ve mezhep gibi sebeplere dayalı ay-
rım yasağı getirilmiştir. Belirtilen bu hu-
susların tamamının mutlak ayrım yasağı 
kapsamında ele alınması gerekir.  

Eşit davranma ilkesinin uygulanabilmesi 
için; aynı işyerinin işçileri olma, işyerinde 
topluluk bulunması,  kollektif uygulama-
nın varlığı, zamanda birlik ve iş sözleş-
mesiyle çalışmak koşulları, gerekmekte-
dir. Maddenin ikinci fıkrasında ise tam 
süreli - kısmi süreli işçi ile belirli süreli 
- belirsiz süreli işçi arasında farklı işlem 
yapma yasağı öngörülmüştür. Madde-
nin üçüncü  fıkrasında cinsiyet ve gebe-
lik sebebiyle ayrım yasağı düzenlenmiş 
ve bu durumda olan işçiler bakımından 
iş sözleşmesinin sona ermesinde de 
işverenin eşit davranma borcunun var-
lığı özel olarak vurgulanmıştır. İşverenin 
işin niteliği ile biyolojik nedenlerle farklı 
davranabileceği bahsi geçen hükümde 
açıklanmıştır. 

Maddenin dört ve beşinci fıkralarında 
ise işverenin ücret ödeme borcunun ifa-
sı sırasında ayrım yasağından söz edil-
mektedir. Maddede sözü edilen ücretin 
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genel anlamda ücret olduğu ve ücretin 
dışında kalan ikramiye, prim vb.ödem-
leri de kapsadığı açıktır. İş Kanunu’nun 
18’inci maddesinin (a) ve (b) bentlerinde 
sözü edilen sendikal nedenlere dayalı 
ayrım yasağı da mutlak ayrım yasağı 
kapsamında değerlendirilmelidir. İş Ka-
nunu’nun 5 ve 18’inci maddesinde sayı-
lan haller sınırlayıcı olarak düzenlenmiş 
değildir. İşçinin işyerinde olumsuzlukla-
ra yol açmayan cinsel tercihi sebebiyle 
ayrım yasağı da buna eklenebilir. 

Yine siyasi sebepler ve dünya görüşü 
gibi unsurları esas alan bir ayrımcılık ko-
runmamalıdır. İşverenin eşit davranma 
borcuna aykırı davranmasının yaptırımı 
yine İş Kanunu’nun 5’nci maddesinin 
altıncı fıkrasında düzenlenmiştir. Anı-
lan hükme göre işçinin dört aya kadar 
ücreti tutarında bir ücretten başka yok-
sun bırakıldığı haklarını da talep imkanı 
bulunmaktadır. 5’inci madde emredici 
nitelikte olduğundan anılan hükme ay-
kırı olan sözleşme kuralları geçersizdir. 
Geçersizlik nedeniyle ortaya çıkan kural 
boşluğu eşit davranma ilkesinin gerekle-
rine uygun olarak doldurulmalıdır3.

2.3. Eşit Davranma İlkesine
Aykırı Davranış

4857 sayılı İş Kanunu’nun 5’inci madde-
sine göre; iş ilişkisinde veya sona erme-
sinde eşit davranma ilkesine aykırı dav-
ranıldığında işçi, dört aya kadar ücreti 
tutarındaki uygun bir tazminattan baş-
ka yoksun bırakıldığı haklarını da talep 
edebilecektir. İşçi, eşit davranma ilkesi-
ne aykırı bir şekilde çalıştığı ya da ça-
lışmadığı süre zarfında yararlanamadığı 
haklarından ve bunun dışında ek olarak 
İş Mahkemesi tarafından tayin edilecek 
tazminat tutarından yararlanacaktır. 
Tazminat tutarı, işçinin ücreti üzerinden 
hesaplanmakta ve hesaplamaya prim, 
ikramiye ve parasal yardımlar dahil edil-
memektedir. Dört aya kadar ücret  tuta-
rındaki tazminat, ödenecek tazminatın 
üst sınırı oluşturur. İşverenin, sendikalı 

olup olmama kriterine göre işçilere karşı 
eşit davranma ilkesi hükümlerine aykırı 
hareket etmesi halinde, işçinin bir yıllık 
ücret tutarından az olmamak üzere taz-
minata hükmedilir. Bu tazminat tutarı, 
dört aylık ücret sınırlamasına tabi olma-
yan ayrı ve özel bir düzenlemedir. 

Eşit davranma ilkesine aykırılık halinde 
uygulanacak yaptırım sadece 4857 sa-
yılı İş Kanunu’nun 5’inci maddesi gere-
ğince öngörülen tazminat  ve 99’uncu 
maddesinin (a) fıkrasında belirtilen ida-
ri para cezası ile sınırlı değildir. Aynı 
zamanda, bahse konu aykırılık Türk 
Ceza Kanunu kapsamında suç olarak 
düzenlenmiştir. 5237 sayılı Türk Ceza 
Kanunu’nun “Ayrımcılık” başlıklı 122’inci 
maddesi “Kişiler arasında dil, ırk, renk, 
cinsiyet, engellilik, siyasi düşünce, fel-
sefi inanç, din, mezhep ve benzeri se-
beplerle ayırım yaparak;
• Bir taşınır veya taşınmaz malın satıl-
masını, devrini veya bir hizmetin icrasını 
veya hizmetten yararlanılmasını engel-
leyen veya kişinin işe alınmasını veya 
alınmamasını yukarıda sayılan haller-
den birine bağlayan,
• Besin maddelerini vermeyen veya ka-

muya arz edilmiş bir hizmeti yapmayı  
reddeden,
• Kişinin olağan bir ekonomik etkinlikte 
bulunmasını engelleyen,
kimse hakkında altı aydan bir yıla kadar 
hapis veya adlî para cezası verilir” hük-
münü içermektedir.

2.4. Doğum Yapan İşçi – Ayrımcılık 
Yasağına Aykırı Davranış

Eşit davranma borcuna aykırılığı ispat 
yükü işçide olmakla birlikte 4857 sayı-
lı İş Kanunu’nun 5’inci maddesinin son 
fıkrasında yer alan “…işçi bir ihlalin var-
lığı ihtimalini güçlü bir biçimde gösteren 
bir durumu ortaya koyduğunda, işve-
ren böyle bir ihlalin mevcut olmadığını 
ispat etmekle yükümlü olur” hükmüne 
göre işçi ihlalin varlığını güçlü biçimde 
gösteren bir delil ileri sürdüğünde aksi 
işveren tarafından ispatlanmalıdır. Eşit-
lik ilkesinin amacı; kişilere Yasalar kar-
şısında ayırım yapılmasını ve ayrıcalık 
tanınmasını önlemektir.  Durum ve ko-
numlardaki özellikler, kimi kişiler ya da 
topluluklar için değişik kuralları gerekli 
kılabilir. Aynı hukuksal durumlar aynı, 
ayrı hukuksal durumlar farklı kurallara 
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bağlı tutulursa eşitlik ilkesi ihlal edil-
miş olmaz. Kadın işçi doğum izni ve 
analık sebebiyle maruz kaldığı durum 
nedeniyle ayrımcılık tazminatına hak 
kazanacaktır. İş ilişkisinde veya sona 
ermesinde İş Kanunu’nun, 5’inci mad-
desinde belirtilen eşitlik ilkesi koşulları 
hükümlerine aykırı davranıldığında işçi, 
dört aya kadar ücreti tutarındaki uygun 
bir tazminattan başka yoksun bırakıldığı 
haklarını da talep edebilir4. 

3. Kadın Çalışanların Gece Çalışması 
Koşulları ve Kreş Hakkı

18 yaşını doldurmuş kadın çalışanların 
gece postalarında çalıştırılmalarına iliş-
kin usul ve esasları 4857 sayılı İş Kanu-
nu’nun, 73’üncü ve 6331 sayılı İş Sağ-
lığı ve Güvenliği Kanunu’nun, 30’uncu 
maddelerine dayanılarak hazırlanan, 
24.07.2013 tarih ve 28717 sayılı Resmi 
Gazetede yayımlanan “Kadın Çalışan-
ların Gece Postalarında Çalıştırılma 
Koşulları Hakkında Yönetmelik” ile dü-

zenlenmiştir. Yaşları ve medeni halleri 
ne olursa olsun, 150’den çok kadın çalı-
şanı olan işyerlerinde kreş hakkı  uygu-
lamasına  ilişkin usul ve esasları 6331 
İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun, 
30’uncu maddesine dayanılarak hazır-
lanan,16.08.2013 tarih ve 28737 sayılı 
Resmi Gazetede yayımlanan “Gebe 
veya Emziren Kadınların Çalıştırılma 
Şartlarıyla Emzirme Odaları ve Çocuk 
Bakım Yurtlarına Dair Yönetmelik” ile 
düzenlenmiştir.

3.1. Gece Süresi ve Gece Çalışmaları

4857 sayılı İş Kanunu’nun,69’uncu 
maddesine göre; çalışma hayatında 
“gece” en geç saat 20.00’de başlayarak 
en erken saat 06.00’ya kadar geçen ve 
her halde en fazla onbir saat süren dö-
nemdir. İşçilerin gece çalışmaları yedi-
buçuk saati geçemez. Gece ve gündüz 
işletilen ve nöbetleşe işçi postaları kul-
lanılan işlerde, bir çalışma haftası gece 
çalıştırılan işçilerin, ondan sonra gelen 

ikinci çalışma haftası gündüz çalıştırıl-
maları suretiyle postalar sıraya konur. 
Gece ve gündüz postalarında iki hafta-
lık nöbetleşme esası da uygulanabilir.
Postası değiştirilecek işçi kesintisiz en 
az onbir saat dinlendirilmeden diğer 
postada çalıştırılamaz. Kadın çalışanlar 
her ne şekilde olursa olsun gece pos-
tasında yedi buçuk saatten fazla çalış-
tırılamazlar. Belediye sınırları dışındaki 
her türlü işyeri işverenleri ile belediye 
sınırları içinde olmakla beraber, posta 
değişim saatlerinde toplu taşıma araçla-
rı ile gidip gelme zorluğu bulunan işyeri 
işverenleri, gece postalarında çalıştıra-
cakları kadın çalışanları, sağlayacakları 
uygun araçlarla ikametgâhlarına en ya-
kın merkezden, işyerine götürüp getir-
mekle yükümlüdür. 

Kadın çalışanların gece postalarında 
çalıştırılabilmeleri için, işe başlamadan 
önce, gece postalarında çalıştırılmala-
rında sakınca olmadığına ilişkin sağlık 
raporu işyerinde görevli işyeri hekimin-
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den alınır. Ayrıca işveren, işin devamı 
süresince, çalışanın özel durumunu, 
işyerinde maruz kalınan sağlık ve gü-
venlik risklerini de dikkate alarak işyeri 
hekimince belirlenen düzenli aralıklarla 
çalışanların sağlık muayenelerinin ya-
pılmasını sağlar. 

Kadın çalışanın kocası da işin postalar 
halinde yürütüldüğü aynı veya ayrı bir 
işyerinde çalışıyor ise kadın çalışanın 
isteği üzerine, gece çalıştırılması, koca-
sının çalıştığı gece postasına rastlama-
yacak şekilde düzenlenir. Aynı işyerinde 
çalışan eşlerin aynı gece postasında ça-
lışma istekleri, işverence, imkan dahilin-
de karşılanır. Gece postalarında kadın 
çalışan çalıştırmak isteyen işverenler, 
gece çalıştırılacak kadın çalışanların 
isim listelerini, iş müfettişlerince yapılan 
denetimlerde göstermek üzere işyerin-
de saklamak zorundadır.

3.2. Gebe ve Emziren Kadınların 
Gece Çalışması

Kadın çalışan, gebelik ve emzirmeye 
başlama halinde işverenini bilgilendir-
mek zorundadır. Kadın çalışanlar, gebe 
olduklarının sağlık raporuyla tespitinden 
itibaren doğuma kadar geçen sürede 
gece çalışmaya zorlanamazlar.Yeni 
doğum yapmış çalışanın doğumu izle-
yen bir yıl boyunca gece çalıştırılması 
yasaktır. Bu sürenin sonunda sağlık ve 
güvenlik açısından sakıncalı olduğunun 
sağlık raporu ile belirlendiği dönem bo-
yunca gece çalıştırılmaz.

3.3. Çalışma Saatleri ve 
Çalıştırılma Yasağı

Gebe veya emziren çalışan günde yedi 
buçuk saatten fazla çalıştırılamaz. Ka-
dın çalışanlar, gebe olduklarının doktor 

raporuyla tespitinden itibaren doğuma 
kadar, emziren kadın çalışanlar ise do-
ğum tarihinden başlamak üzere kendi 
mevzuatlarındaki hükümler saklı kalmak 
kaydıyla bir yıl süre ile gece postala-
rında çalıştırılamazlar. Ancak emziren 
kadın çalışanlarda bu süre, anne veya 
çocuğun sağlığı açısından gerekli oldu-
ğunun işyerinde görevli işyeri hekimin-
den alınan raporla belgelenmesi halinde 
altı ay daha uzatılır.

3.4. Analık ve Süt İzni

Çalışanın tabi olduğu mevzuat hüküm-
leri saklı kalmak kaydıyla analık ve 
süt izninde 4857 sayılı İş Kanunu’nun, 
74’üncü maddesi hükümleri uygulanır.
Yasal hükme göre;
• Kadın işçilerin doğumdan önce sekiz 
ve doğumdan sonra sekiz hafta olmak 
üzere toplam onaltı haftalık süre için ça-
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lıştırılmamaları esastır. 
• Çoğul gebelik halinde doğumdan önce 
çalıştırılmayacak sekiz haftalık süreye 
iki hafta süre eklenir. Ancak, sağlık du-
rumu uygun olduğu takdirde, doktorun 
onayı ile kadın işçi isterse doğumdan 
önceki üç haftaya kadar işyerinde ça-
lışabilir. Bu durumda, kadın işçinin ça-
lıştığı süreler doğum sonrası sürelere 
eklenir.
• Kadın işçinin erken doğum yapması 
halinde ise doğumdan önce kullanama-
dığı çalıştırılmayacak süreler, doğum 
sonrası sürelere eklenmek suretiyle 
kullandırılır.
• Öngörülen süreler işçinin sağlık duru-
muna ve işin özelliğine göre doğumdan 
önce ve sonra gerekirse artırılabilir. Bu 
süreler hekim raporu ile belirtilir.
• Hamilelik süresince kadın işçiye pe-
riyodik kontroller için ücretli izin verilir.
• Hekim raporu ile gerekli görüldüğü 
takdirde, hamile kadın işçi sağlığına 
uygun daha hafif işlerde çalıştırılır. Bu 
halde işçinin ücretinde bir indirim yapıl-
maz.
• İsteği halinde kadın işçiye, onaltı haf-
talık sürenin tamamlanmasından veya 
çoğul gebelik halinde onsekiz haftalık 
süreden sonra altı aya kadar ücretsiz 
izin verilir. Bu süre, yıllık ücretli izin 
hakkının hesabında dikkate alınmaz.
• Kadın işçilere bir yaşından küçük ço-
cuklarını emzirmeleri için günde toplam 
birbuçuk saat süt izni verilir. Bu sürenin 
hangi saatler arasında ve kaça bölüne-
rek kullanılacağını işçi kendisi belirler. 
Bu süre günlük çalışma süresinden sa-
yılır.

3.5. Muayene İzni ve Emziren 
Çalışanın Çalıştırılması

Gebe çalışanlara gebelikleri süresince, 
periyodik kontrolleri için ücretli izin veri-
lir. Emziren çalışanların, doğum izninin 
bitiminde ve işe başlamalarından önce, 
çalışmalarına engel durumları olmadığı-
nın raporla belirlenmesi gerekir. Çalış-
masının sakıncalı olduğu hekim raporu 

ile belirlenen çalışan, raporda belirtilen 
süre ve işlerde çalıştırılamaz.

3.6. İşverenin Kreş Açma 
Yükümlülüğü

Yaşları ve medeni halleri ne olursa ol-
sun, 100-150 kadın çalışanı olan işyer-
lerinde, emziren çalışanların çocukları-
nı emzirmeleri için işveren tarafından, 
çalışma yerlerinden ayrı ve işyerine en 
çok 250 metre uzaklıkta ve Yönetmelik 
ekinde belirtilen şartları taşıyan bir em-
zirme odasının kurulması zorunludur. 
Yaşları ve medeni halleri ne olursa ol-
sun, 150’den çok kadın çalışanı olan 
işyerlerinde, 0-6 yaşındaki çocukların 
bırakılması, bakımı ve emziren çalışan-
ların çocuklarını emzirmeleri için işveren 
tarafından, çalışma yerlerinden ayrı ve 
işyerine yakın ve Yönetmelikte belirtilen 
şartları taşıyan bir yurdun (kreşin) ku-
rulması zorunludur. Yurt, (kreş) işyerine 
250 metreden daha uzaksa işveren ta-
şıt sağlamakla yükümlüdür. İşverenler, 
ortaklaşa oda ve yurt kurabilecekleri 
gibi, oda ve yurt açma yükümlülüğü-
nü, kamu kurumlarınca yetkilendirilmiş 
yurtlarla yapacakları anlaşmalarla da 
yerine getirebilirler. Oda ve yurt açma 
yükümlülüğünün belirlenmesinde, işve-
renin belediye ve mücavir alan sınırları 
içinde bulunan tüm işyerlerindeki kadın 
çalışanların toplam sayısı dikkate alınır.
Emzirme odası ve/veya yurt kurulma-
sı için gereken kadın çalışan sayısının 
hesabına erkek çalışanlar arasından 
çocuğunun annesi ölmüş veya velayeti 
babaya verilmiş olanlar da dâhil edilir.

4. Evlilik Nedeniyle İş Sözleşmesinin 
Sona Erdirilmesi ve Kıdem Tazminatı

İş sözleşmesini fesih hakkı; hak sahibi-
ne, karşı tarafa yöneltilmesi gereken tek 
taraflı bir irade beyanı ile iş sözleşmesi-
ni derhal veya belirli bir sürenin geçme-
siyle ortadan kaldırabilme yetkisi veren 
bozucu yenilik doğuran bir haktır.İşçinin 
haklı nedenle derhal fesih hakkı 4857 

sayılı İş Kanunu’nun, 24’üncü madde-
sinde, işçinin önelli fesih bildirimi ise 
aynı Kanunun 17’nci maddesinde dü-
zenlenmiştir.4857 sayılı İş Kanunu’nun, 
120 ve geçici 6’ncı maddesi gereği “Kı-
dem tazminatı için bir kıdem tazminatı 
fonu kurulur. Kıdem tazminatı fonuna 
ilişkin Kanunun yürürlüğe gireceği tarihe 
kadar işçilerin kıdemleri için 1475 sayılı 
İş Kanunu’nun, 14’üncü maddesi hü-
kümlerine göre kıdem tazminatı hakları 
saklıdır” hükmünü içeren yasal düzenle-
mede bir değişiklik olmamıştır. 

1475 sayılı İş Kanunu’nun, 14’üncü ma-
d¬desi, kıdem tazminatına hak kazan-
ma koşullarını belirtmiştir. 14’üncü mad-
de hük¬müne göre “ ...kadının evlendiği 
tarihten itibaren bir yıl içerisinde kendi 
arzusu ile sona erdirmesi... hallerinde 
işçinin işe başladığı tarihten itibaren iş 
sözleşmesinin devamı süresince her 
geçen tam yıl için işverence işçiye 30 
günlük ücreti tutarında kıdem tazminatı 
ödenir. Bir yıldan artan süreler için aynı 
oran üze¬rinden ödeme yapılır”. Yasal 
düzenleme gereği kadın işçi çalıştığı 
süre ile orantılı kıdem tazminatını ala-
caktır.5

Kadın işçinin evlendiği tarihten itibaren 
1 yıl içinde iş sözleşmesini fesih etmesi 
ve kıdem tazminatını işverenden talep 
etmesi gerekir. Aksi halde bu haktan 
yararlanamaz. Feshin işverence kabul 
edilmesi gerekmez. Kadın işçinin bu 
haktan yararlanabilmesi için iş sözleş-
mesinin devam ediyor olması şarttır. 
Evlilik nedeniyle iş sözleşmesini sona 
erdirme hakkı sadece kadın işçiye ve-
rilmiştir. İşveren ve/veya erkek işçi bu 
yasal gerekçe ile iş sözleşmesini sona 
erdiremez. Evlilik nedeniyle iş sözleş-
mesini fesheden kadın işçiden işveren 
ihbar öneli talep edemez.

5. Sonuç

Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO), Co-
vid-19 krizi nedeniyle çeşitli ülkelerde 
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başvurulan tam veya kısmi kısıtlama 
önlemlerinin yaklaşık 2,7 milyar işçiyi 
etkilediğini ve bunun da dünyadaki iş 
gücünün yaklaşık yüzde 81’ini temsil et-
tiğini ifade etmektedir.  

Ülkemizde kadınların işgücüne katılımı, 
gerek kendileri gerekse aile ve toplum-
sal kalkınma için önem¬li olduğu kabul 
edilmekle birlikte düşüktür ve yıllara 
göre sürekli bir azalma göstermektedir. 
Kadın ve istihdam ilişkisi tüm yönleri ile 
kamuoyu gündemine getirilmelidir. Ka-
dınların yaratıcı gücünü ve yeteneğini 
hayatın her alanında hissetmeyen top-
lumların gelişemediği ve kalkınamadığı 
bilinen bir gerçektir.
“Dünya Kadınlar Gününüz” kutlu olsun.
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BİR KONU

Emine ERDEM
Türkiye Kadın Girişimciler Derneği  

KAGİDER Başkanı 

Kadınlara
Erkeklerle Eşit Kariyer ve 
Gelişim Fırsatları Sunan, 
Onları Destekleyen Bir 
Kültürü Yeşertmek Gerekiyor

Geride bıraktığımız yıl insanlığın uzun süredir görmediği ölçeklerde bir salgına 
ve bu salgının toplumlar, ekonomi ve bireyler üzerindeki yıkıcı etkilerine sahne 
oldu. Dünyanın ve milyonlarca insanın hayatı değişti, bütün düzen ve sistem 
alt üst oldu.

Bu salgından kadınların erkeklerden çok daha fazla etkilendiğini söylemek 
yanlış olmaz. Salgın nedeni ile ağır darbe alan turizm, konaklama, perakende, 
eğlence ve danışmanlık gibi sektörlerde kadın çalışanların ve kadın girişimci-
lerin sayısı oldukça yüksek. Bunların çoğu da krizden en ağır şekilde etkilenen 
mikro işletmeler oldu. 

Genel olarak baktığımızda, daha az kazanan, daha az tasarruf edebilen, gü-
venli olmayan işlerde çalışmak zorunda kalan ya da yoksulluk sınırına yakın 
şartlar altında yaşamlarını sürdüren kadınların COVID-19’un ekonomik etkile-
rini çok daha fazla hissettiklerini gördük.

IPSOS araştırma şirketi ile pandeminin kadın girişimciler üstünde etkilerini ölç-
mek için bir araştırmayı henüz tamamladık yakında çıktılarını paylaşacağız 
ancak buradan bazı sonuçları paylaşmak isterim. 
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Girişimcilerin %51’i pandemi süre-
cinde ortalama 11 hafta boyunca 
şirketlerinin kapalı kaldığını, %90’ı 
çalışmaya devam ederken %10‘u ise 
işletmesini kapatmak zorunda kaldı-
ğını belirtiyor. 

Çalışmaya devam edenlerin %30’u 
yakın bir tarihte şirketini kapatmak 
zorunda kalacağını söylüyor. 

Kadın girişimcilerin %37’sinin 2020 
yılını zararla kapatmış, %39’u ciro 
kaybına uğramış durumda. İş hacmi 
olarak bakıldığında %68’lik bir oran-
la iş kaybına uğradıkları görülüyor, 
hatta  %28’i %50’den daha fazla iş 
hacmini kaybetmiş halde. Tüm bu 
veriler sonucunda kadın girişimcile-

rin %76’sı pandemide zorlandıklarını 
ifade ediyorlar.

Veriler Pandeminin Kadın 
İstihdamına EtkisiniOrtaya Koydu

TÜİK Kasım 2020 İşgücü İstatistik-
leri’nde pandeminin özellikle kadın 
istihdamı üzerindeki etkilerini görü-
yoruz. 

Kasım 2019’da 10 milyon 569 bin ka-
dın işgücünde iken bu rakam Kasım 
2020’de 9 milyon 729 bin olmuş; istih-
damdaki kadın sayısı ise 8 milyon 841 
binden 8 milyon 270 bine düşmüş. 
Buna göre Kasım 2019 – Kasım 2020 
arası iş gücündeki kayıp kadında 840 
bin. İstihdamdaki kayıp ise 571 bin.

TUİK 2020 Kadın İstatistikleri’ne 
göre ise 2019 kadın istihdam oranı 
%28,7 iken 2020’de bu oran ne ya-
zık ki %26’ya düşmüş halde…

Bir başka önemli konu ise bu dö-
nemde kadın işveren sayılarında 
önceki seneye göre artışlar görül-
mesidir. Bundan da içinden geçtiği-
miz zor günlerde kadın girişimcilerin 
aile ekonomisine katkıda bulunmak 
için çabalarını artırdıkları anlaşıldı. 
Bu trendin sürmesi ve gelişmesi için 
devletin sağlayacağı destek meka-
nizmalarına ihtiyaç var. 

Türkiye’de kadın girişimcilik oranı 
ise %13 arasında. Bunun içindeki 
%2’lik kısım pandemi döneminde ya-
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şanan artışı ifade ediyor. Ancak ne 
yazık ki kadın girişimcilerin durumu 
arzu edilen, ülkemizin sürdürülebilir 
kalkınması için ihtiyaç duyduğumuz 
seviyelerde değil. 

Oysa Türkiye’de kadınlar da erkek-
ler kadar girişimcilik potansiyeline 
sahipler. Yapılan araştırmalar er-
keklerin yüzde 45’inin, kadınların ise 
yüzde 40’ının girişimciliğe olumlu 
baktığını gösteriyor ancak kadınlar-
daki bu potansiyel hayata yeteri ka-
dar yansımıyor. 

Kadınların girişimciliğe ve genelde 
ekonomiye katılımları yetersiz dü-
zeyde kalıyor. Böylece, ülkemiz, 
nüfusunun yarısını oluşturan nitelikli 
insan kaynağı potansiyelini kullana-
mıyor.

Öte yandan, kadının girişimcilik yo-
lunda önüne çıkan pek çok engel 
var. Bunların en başında finansa eri-
şim, bilgi ve mentorluk eksikliği, rol 
model eksikliği, iş dünyasında cinsi-
yet eşitliğinin özümsenmiş olmaması 
gibi konular geliyor. 

Kadının girişimci olmasının yahut 
bir işe girerek ekonomik ve sosyal 
açıdan güçlenmesinin önündeki en 
önemli engel ise sosyal ve kültürel ön 
yargılar. Yani, toplumda erkeği haya-
tın merkezine koyan ve kadının asıl 
sorumluluğunu çocuk ve yaşlı bakımı 
gibi gören ataerkil bakış açısı...

Dolayısıyla hem sosyal yaşamda 
hem de iş dünyasında toplumsal 
cinsiyet ayrımına dayanan kültürü 
yok etmek, bunun yerine kadınlara 

erkeklerle eşit kariyer ve gelişim fır-
satları sunan, onları destekleyen bir 
kültürü yeşertmek gerekiyor. Bunu 
da somut politika ve uygulamalarla 
besleyip geliştirebiliriz.

Dijitalleşme Bir Fırsat

Dünyanın 2019 sonundan beri mü-
cadele ettiği küresel salgın sürecin-
de nihayet iyi haberler de gelmeye 
başladı. Maske ve sosyal mesafe ön-
lemleriyle birlikte aşılanmanın başla-
dığı ve yaygınlaştırıldığı ülkelerde, 
virüsün bulaşmasının azaldığı görü-
lüyor. Aşıların etkinliği umut veriyor. 
En kısa zamanda salgının kontrol 
altına alındığı günlere kavuşmak he-
pimizin ortak temennisi.

Bu küresel sağlık felaketi hayatımızı 
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her bakımdan etkiledi ve değiştirdi. 
Ama en önemli sonuçlarından biri iş 
dünyasında gerçekleşti. Zaten ya-
şanmakta olan teknolojik dönüşüm 
güçlü bir ivme kazandı. 

Salgın döneminde sağlık risklerini 
azaltmak üzere uzaktan çalışma sis-
temine geçme zorunluluğu şirketlerin 
dijitalleşme süreçlerini hızlandırdı. 

Orta ve uzun vadeye yayılan yatı-
rımlar, kısa vadeye çekildi ve dijital 
altyapılar güçlendi, gelişti. Bu saye-
de uzaktan / evden çalışma sistem-
leri başarıyla ve çoğunlukla güvenli 
bir şekilde hayata geçti. Şirketler bu 
sistem içinde de verimli ve yüksek 
performanslı çalışabileceklerini gör-
düler. 

Bu süreçte yaşanan teknolojik dö-
nüşüm iş dünyasının çehresini de-
ğiştiriyor ve yeni fırsatları beraberin-
de getiriyor. McKinsey bünyesinde 
faaliyet gösteren McKinsey Global 

Institute dijital teknolojilerin benim-
senmesini gelecekteki ekonomik 
büyümenin en önemli faktörü olarak 
görüyor. 

Araştırmalara göre, 2030 yılına ka-
dar potansiyel verimlilik artışının 
yüzde 60’ı bu alandan gelecek. Bu-
gün geldiğimiz noktada küresel sal-
gından çıkış, ekonomik toparlanma 
ve teknolojik dönüşüm süreçleri bir-
likte yürüyecek gibi görünüyor. 

Yeniden toparlanma sürecinde ka-
munun, özel sektörün ve ilgili STK’la-
rın üzerine düşen görev kadınların 
ekonomiye eşit katılımları perspekti-
fini korumak. 

Bu perspektif ülkemizin geleceğini 
ve ilerideki olası krizlere dayanık-
lılığını belirleyecek. Unutmayalım 
ki sürdürülebilir kalkınma ve eko-
nomik büyüme ancak ve ancak ka-
dınların ekonomide güçlenmesi ile 
mümkün.
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BİR KONU

İdil SOYSEÇKİN
KEİG - Kadın Emeği ve İstihdamı

Girişimi Platformu

Salgının Yükü
Kadınların Omzunda

Kadın istihdamı tüm dünyada erkeklerin gerisinde. Ücretli bir işte çalışan 
kadınlar erkeklere oranla daha fazla yarı zamanlı ve güvencesiz çalışıyor. 
Türkiye’de ise kadınların işgücüne katılımı, tarihinin hiçbir döneminde yüzde 
35’e dahi ulaşmadı. İstihdam ise en fazla yüzde 29 oldu. Üstelik bu istihda-
mın yarısına yakını da kayıt dışı işler. Kadınların istihdama katılmalarının 
önündeki en temel engel ise haneye ait işler ve özellikle çocuk bakımı. Peki, 
COVID 19 ile birlikte kadınların hayatında nasıl değişiklikler oldu?

Diğer salgınlar, krizler ya da felaketler gibi COVID 19 da kadınları ve erkek-
leri farklı etkiledi. Kadınlar tüm dünyada erkeklere oranla daha az kazanıyor, 
daha az biriktiriyor, daha az güvenceli işlerde çalışıyor ve daha fazla enfor-
mel sektörde işler buluyorlar. Dolayısıyla, sosyal koruma şemsiyesinin dışın-
da kalan kadınların COVID 19 gibi kriz durumlarında ayakta kalma şansları 
daha az oluyor.

TÜİK verilerine göre Ocak 2020 ve Ocak 2021 verilerini karşılaştırdığımız-
da kadınlarda işgücüne ve istihdama katılma oranlarında düşüş olduğunu 
görüyoruz.1 Aslında su anki veriler kadınların işgücüne katılımının 2016 yılı 
Ocak ayı seviyesine gerilediğini gösteriyor. 2019 Ocak ayı itibariyle başla-
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yan azalma 2021 Ocak’ta en düşük 
seviyesine gelmiş. İşgücüne katılım 
yüzde 30.6; İstihdama katılım ise 
yüzde 26,1. 

Erkeklerin de işgücüne katılma ve is-
tihdam oranlarında bir düşüş söz ko-
nusu ancak hala kadınlarla erkekler 
arasındaki fark çok yüksek. Erkek-
lerde işgücüne katılım yüzde 68,8 
istihdama katılım yüzde 60. Yani 
erkekler kadınların iki katından daha 
fazla işgücü piyasasında yer alıyor. 

Diğer taraftan kadınlarda işsizlik 
oranlarında da iki puanlık bir ge-
rileme söz konusu.  Bu da ücretli 
çalışmadan umudun kesildiğinin bir 
göstergesi. Kadın istihdamının ne-

redeyse yarıya yakınının kayıt dışı 
çalıştığı da düşünüldüğünde ekono-
mi tedbirleri kapsamında uygulanan 
kısa çalışma ödeneği gibi destekler-
den kadınların yararlanmaları da im-
kansız hale gelmiştir.

Uluslararası Çalışma Örgütü’ne 
(ILO) göre COVID 19 ile birlikte var 
olan sorunlar daha da büyüdü. Özel-
likle ev işçileri açısından durum çok 
vahim çünkü tüm dünyada yalnızca 
%10’unun sosyal güvencesi var. Al-
dıkları ücretlerin azlığının yanı sıra 
acil bir durum ortaya çıktığında kul-
lanabilecekleri birikimleri de bulun-
muyor.2 IMECE Ev İşçileri Sendikası 
da 60 ev işçisi ile görüşmelerine da-
yanarak hazırladıkları raporda salgın 

ile çoğu ev işçisinin işten çıkarıldığı-
nı, çalışmaya devam edenlerin özel-
likle de iş tanımlarının olmayışından 
kaynaklı iş yüklerinin artması yanın-
da düşürülen maaşlarının yaygın 
durumlar olarak yaşandığını ortaya 
koyuyor.3

Evden ücretli çalışma ise öncelikle 
kadınlar için bir seçenek olarak gö-
rülürken aslında erkekler ve kadınlar 
açısından evden çalışmada farklılık-
lar söz konusu oluyor. Kadınların ev-
den ücretli çalışması aynı zamanda 
haneye ait sorumlulukların birlikte 
yerine getirilmesi anlamına geliyor. 

Üstelik bu durum, ücretli ev işçisi ve/
ya da çocuk bakıcısı çalıştıran ka-
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dınlar için daha görünür bir hal aldı 
çünkü COVID 19 dolayısıyla ücretli 
olarak diğer kadınlara devretmeleri 
artık söz konusu değil. Aslında bu 
durumun kendisi tüm sınıftan kadın-
lar için hane içindeki eşitsiz iş bölü-
münü de daha görünür kıldı. 

Kendine bakamayacak aile bireyleri-
nin bakımı, çocukların uzaktan eği-
timine destek verilmesi, sağlıkla ve 
hijyenle ilgili gerekli tüm önlemlerin 
alınması kadınların sorumluluğu ola-
rak görüldüğünden kadınların hane 

içindeki ücretsiz emeği de arttı.

UNDP tarafından desteklenen ve 
İpek İlkkaracan ve Emel Memiş ta-
rafından hazırlanan araştırma rapo-
ru4 COVID 19 Salgını ve bu süreç-
te alınan önlemlerin kadınların ve 
erkeklerin ücretli ve ücretsiz olarak 
harcadıkları zamandaki değişimi 
gösteriyor. 

Araştırmaya göre “küresel salgın 
bağlamında piyasa ekonomisi büyük 
ölçüde yavaşlamış olsa da bakım 

ekonomisinin hem ücretli hem ücret-
siz bileşenlerindeki ekonomik faali-
yet artmıştır” (s.4). 

Araştırma, kadınlarla erkekler ara-
sındaki ücretsiz çalışma zaman 
farkının 2,7 saatten 3.4 saate yük-
selerek 0,8 saat arttığını gösteriyor. 
Diğer taraftan ücretli ve işyerinde 
çalışan kadınlarda hane içi işlerle 
birlikte günlük çalışma süresi 10 sa-
atin üzerine çıkarken, erkeklerde üc-
retli işin azalmasına ve ücretsiz işle-
rin bir miktar yükselmesine rağmen 
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salgından önceki toplam çalışma 
saatinde bir değişiklik görülmediğini 
öğreniyoruz. 

Yani küresel pandemi ile tüm daral-
ma, kriz, ekonomi durdu söylemleri-
ne karşı aslında yine hiç durmayan 
bir ekonomi var diyebiliriz: Kadınların 
hane içindeki yeniden üretim emeği. 

Diğer bir deyişle pandeminin ve da-
ralan ekonomilerin yükünü kadınlar 
omuzladı. O zaman şöyle bitirebiliriz: 
“Kadınlar durursa dünya durur.”

Dipnot

1 TÜİK, İşgücü İstatistikleri, ht-
tps:/ /data.tuik.gov.tr /Bulten/In-
dex?p=Isgucu- Is ta t is t ik le r i -O-
cak-2021-37486
2 “COVID-19 nedeniyle, 55 milyonu 
aşkın ev işçisinin geçim kaynakla-
rı risk altında”, ILO 2020, https://
www.ilo.org/ankara/areas-of-work/
covid-19/WCMS_748129/lang--tr/
index.htm, ulaşıldığı tarih 19 Mart 
2021.
3 İmece Ev İşçileri Sendikasi CO-

VID-19 Salgın Süreci Raporu ya-
yınlandı, Çatlak Zemin, ‘8 Temmus 
2020, https://www.catlakzemin.
com/imece-ev-iscileri-sendikasi-co-
vid-19-salgin-sureci-raporu-yayin-
landi/, ulaşıldığı tarih 20 Mart 2021.
4 COVID-19 Küresel Salgın Süre-
cinde Türkiye’de Bakım Ekonomi-
si ve Toplumsal Cinsiyet Temelli 
Eşitsizlikler, UNDP, 2020, https://
www.tr.undp.org/content/turkey/
tr/home/library/corporatereports/
COVID-gender-survey-report.html, 
ulaşıldığı tarih 19 Mart 2021.
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COVID-19 ve
Kadın Çalışanlar

2019 yılının aralık ayında Çin’in Wuhan kentinde ortaya çıkan  Koronavirüs (CO-
VID-19) kaynaklı vakaların Çin’den başka 113 ülkede daha görülmesiyle 11 Mart 
2020 tarihinde Dünya Sağlık Örgütü (WHO), Koronavirüs’ü (COVID-19), küresel 
bir salgın olarak ilan etmiştir. Salgın; bir yandan bireylerin davranışlarına, alışkan-
lıklarına, yaşam tarzlarına etki ederken diğer yandan toplumun sosyal, fiziksel, 
ekonomik, psikolojik dinamiklerini de büyük ölçüde etkisi altına almıştır. O günden 
bugüne gelen süreçte COVID-19 sebebiyle alınan önlemler ve kararlar, işini ve 
özel hayatını aynı çatı altında sürdürmek zorunda kalan kadınlar için yeni bir alış-
ma ve değişim dönemini de beraberinde getirmiştir. 

Özellikle toplumsal cinsiyet rolleri bağlamında ev işlerini yapan ve çocukların ba-
kım ve eğitimlerine de destek olan çalışan kadınlar için bu etki, istihdamda kalma 
açısından yeni zorlukları da beraberinde getirmiştir (www.ilo.org). Salgının yayı-
lım riskini azaltmak için gerçekleştirilen seyahat kısıtlamaları, çalışma saatlerinde 
değişiklik, karantinalar, tam ve kısmi kapanmalar, kurumların ve işyerlerinin ka-
patılması, uzaktan eğitim ve uzaktan çalışma uygulamaları gibi hızlı değişimler, 
kadın çalışanları özel alanlarını kamusal alanlarına sığdırma zorunluluğuyla karşı 
karşıya getirmiştir.

Kadın istihdamı konusunda son 20 yılda gerçekleşen önemli ilerlemelere rağmen 
salgın ile birlikte ortaya çıkan güncel rakamlar, dünyadaki istihdam ve çalışma 
koşulları bakımından kadınlar ile erkekler arasındaki eşitsizliği bütünüyle gözler 
önüne sermiştir. 2018 yılında yayınlanan Uluslararası Çalışma Örgütü’nün (ILO) 
raporuna göre, dünyada kadınların %48,5 olan işgücüne katılım oranı, erkekle-
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rin oranının %26,5 gerisinde kalmıştır 
(Bayar vd.,2020). Türkiye’de de durum 
çok farklı değildir. Nitekim 2017 yılı Ge-
lir Yaşam Koşulları Araştırması (GYKA) 
verilerine göre 15 yaş üstü nüfusun 
%50,4’ünün kadınlardan oluşması-
na karşılık kadınların işgücüne katılım 
oranları, yaklaşık %29,5’te kalmaktadır. 
COVID-19 ile birlikte hayatımızın pek 
çok alanında olduğu gibi iş hayatında 
ve istihdam oranlarında da kaçınılmaz 
değişiklikler gerçekleşmiştir. Ekonomik 
faaliyetlerdeki azalma, tabiidir ki bazı 
sektörlerde daha yüksek oranda kayde-
dilmiş olup COVID-19 krizi, kadın istih-
damının ağırlıklı olduğu sektörler açısın-
dan ayrıca değerlendirilmesi gerekliliğini 
beraberinde getirmiştir. ILO’nun verileri, 
COVID-19 krizi nedeniyle 2020 yılında 
çeşitli ülkelerde başvurulan tam veya 
kısmi kısıtlama önlemlerinin yaklaşık 
2,7 milyar işçiyi etkilediğini göstermek-
tedir. Bu oran, dünyadaki iş gücünün 
yaklaşık %81’ini temsil etmektedir.  Bu-

nun yanında COVID-19 salgını döne-
minde evden çalışan ya da işten ayrıl-
mak zorunda kalan bireyler cinsiyetler 
açısından karşılaştırıldığında da ortaya 
çıkan fark, azımsanamayacak bir orana 
işaret etmektedir. OECD ülkeleri ara-
sında Türkiye, hem kadın işsizlik oran-
larında hem de erkek ve kadın işsizlik 
oranları arasındaki açık bakımından 
Yunanistan’dan sonra ikinci sırada yer 
almaktadır. Türkiye’de 2019 yılında 15 
ve üstü yaştaki nüfus bakımından işsiz-
lik oranı, erkeklerde %12,4; kadınlarda 
ise %16,5’tir (Erdoğdu, 2020). 

DİSK-AR tarafından ILO ve TÜİK verile-
rinden hareketle hazırlanan COVID-19 
Dönemınde Kadın İşgücünün Görünü-
mü Raporu’nda (disk.org.tr) vurgulanan 
hususlar aşağıdadır:
• Kadınlar, erkeklere kıyasla COVID-19 
döneminde ortaya çıkan işsizlik ve is-
tihdam kaybından daha fazla etkilen-
mektedir.

• Kadınların işgücü piyasasından daha 
hızlı çekilmesi, kadın istihdamının da 
daha hızlı daralmasını beraberinde ge-
tirmiştir.

Kadın işgücü %11 azalırken kadın istih-
damı %9 olarak kaydedilmiştir.

• COVID-19 döneminde geniş tanımlı 
kadın işsizlik oranı %45,3’e yükselmiştir.
• COVID-19 nedeniyle işbaşında olan 
kadınların sayısı ve çalışma sürelerinin 
düşmesi, Kasım 2020 döneminde 1 mil-
yon 75 bin kadının iş kaybı yaşadığını 
bulgularla gözler önüne sermiştir. Do-
layısıyla işbaşında olmayan kadınların 
sayısı bir yılda 5 katına çıkmıştır.
	
Sonuç olarak kadın istihdamının hali-
hazırda zaten var olan kısıtlı olanakla-
rı, COVID-19 krizi ile daha da azalmış 
ve Türkiye’de yüksek işsizlik oranlarıy-
la karşı karşıya olan kadınlar işsizlik 
sorunundan daha da etkilenen bir ke-
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sim olmuştur. Araştırma verilerine göre 
kadınların %46’sı COVID-19 salgını 
döneminde ücretli çalışma saatlerinin 
azaldığını ifade etmişlerdir.  Böylelikle 
istihdamdan tam olarak ayrılmasalar da 
daha az çalışmak ve daha düşük ücret 
almak zorunda kalmışlardır. 

COVID-19 salgınının başlangıcından 
önce kadınlar, tüm dünyada ücretsiz ba-
kım işlerinin çoğunu zaten yapmaktaydı. 
Ancak salgın döneminde yapılan araş-
tırmaların sonuçları, bu yükte dramatik 
bir artışa işaret etmektedir. Bu konuda 
proaktif müdahaleler olmadan kadınlar 
ve aileler üzerindeki olumsuz etkilerin, 
yıllarca sürmesine muhtemel olarak ba-
kılmaktadır. Burki’nin de (2020) vurgu-
ladığı üzere bu dönemde ücretli ekono-
mi, yalnız insanların işyerlerine fiziksel 
olarak girmelerine izin verilmemesi ne-
deniyle değil, aynı zamanda birçok aile-
nin şu anda çocuklarını hiçbir kurumsal 
destek olmadan yetiştirmesi ve eğitmesi 
gerektiği için yavaşlamış olup bir yan-
dan geliri azaltırken diğer yandan stresi 
artırmıştır.

Birleşmiş Milletler’in  (UN) yayımladığı 
Nisan 2020 COVID-19’un Kadınlara Et-
kisi Politika Raporu’na  (The Impact of 
Covid-19 on Women Policy Brief) göre  
COVID-19 salgınının yayılmasıyla bir-
likte son yıllarda kadın istihdamı konu-
sunda elde edilen sınırlı kazanımlar bile, 
kaybedilme riskiyle karşı karşıyadır. 

Salgının önceden var olan eşitsizlikleri 
derinleştirmesi ve sosyal, politik ve eko-
nomik sistemlerdeki kırılganlıkları orta-
ya çıkarmasıyla birlikte salgının etkileri 
de artmıştır (turkey.un.org) Birleşmiş 
Milletler ’in bu politika notunda, sağlığa, 
ekonomiye, güvenlik ve sosyal koruma-
ya kadar her alanda salgının etkisinin, 
kadınlar ve kız çocukları için sadece ve 
sadece cinsiyetlerinden dolayı şiddet-
lendiğine vurgu yapılmıştır. Ayrıca ra-
pora göre vurgulanan hususlar aşağıda 
özetlenmektedir:

•   Bileşik ekonomik etkiler, özellikle ge-
nel olarak daha az kazanan, daha az 
tasarruf yapan, güvencesiz işlerde ça-
lışan veya yoksulluğa yakın bir yaşam 
sürdüren kadınlar ve kızlar tarafından 
hissedilmektedir.
• İlk raporlar COVID-19’un bir sonucu 
olarak daha fazla erkeğin öldüğünü ifade 
etmektedir. Kadınların sağlığı ise, cinsel 
sağlık ve üreme sağlığı hizmetleri dahil 
olacak şekilde kaynakların ve öncelikle-
rin yeniden yapılandırılması yoluyla ge-
nellikle olumsuz etkilenmektedir.
• Çocukların okula gitmemesi, yaşlıların 
artan bakım ihtiyaçları ve sağlık hiz-
metlerindeki doluluk nedeni ile ücretsiz 
bakım çalışmalarında büyük artış kay-
dedilmiştir.
• COVID-19 salgınının, kısıtlı hareket 
ve sosyal izolasyon önlemleriyle birlikte 
ekonomik ve sosyal stresi derinleştir-
mesi sonucunda cinsiyete dayalı şiddet 
gitgide artmaktadır. Ne yazık ki pek çok 
kadın, istismarcısı veya istismarcılarıyla 
birlikte evde ‘kapanmaya’ zorlanmakta-
dır.
• Sosyal uyumun zayıflamış, kurumsal 
kapasite ve hizmetlerin ister istemez sı-
nırlandırılmış olduğu kırılganlık, çatışma 
ve acil durumlarda tüm bu etkilerin daha 
da artması, kaçınılmaz bir hal almaktadır.

Birleşmiş Milletler Nüfus Fonu (UNFPA) 
verilerine göre; salgınlarda kadınların 
aile içi yükleri artmakta ve özellikle de 
tam zamanlı çalışmaya devam eden 
kadınların ev ve aile içi sorumlulukları 
gitgide ağırlaşmaktadır (turkey.unfpa.
org). COVID-19 salgınının özel sektör 
üzerindeki olası etkilerinin, toplumsal 
cinsiyet açısından değerlendirildiği bir 
araştırmanın bulguları da COVID-19 
döneminde kadın ve erkek çalışanların 
yaşadıkları temel sorunların birbirinden 
farklı olduğunu gözler önüne sermekte-
dir. 241 şirket ve 3000’den fazla çalışan 
ile yapılmış çalışmada COVID-19 döne-
minde kadın ve erkek çalışanların sorun 
olarak gördükleri ilk üç konuya bakıldı-
ğında; kadınların yüzde 99’unun artan 

ev işleri ve bakım sorumluluğu, yüzde 
97’sinin uzaktan çalışma uygulaması ile 
artan iş yükü, yüzde 95’inin ise endişe, 
psikolojik stres ve tükenmişlikten bah-
settiği kaydedilmiştir (tusiad.org/tr).

COVID-19 salgınının başlamasıyla bir-
likte bireylerde yaşanan değişiklikleri 
incelemek amacıyla Bozkurt (2020) 
tarafından online olarak 5300 çalışan 
bireyle gerçekleştirilen bir araştırmada 
vurgulanan sonuçlara göre; 
• Salgın sürecinde kadın çalışanların iş 
yükü beklenmedik bir şekilde aşırı art-
mıştır.
• Salgınla birlikte uzaktan/çevrimiçi çalı-
şan kadınların, çocuk bakımı ve temizlik 
işlerinde yardımcıları işten ayrılmış; dı-
şarıdan yemek sipariş olanakları kay-
bolmuştur.
• Kadın çalışanlar çok daha yoğun stres 
yaşarken ruhsal durumları, erkeklere 
kıyasla çok daha olumsuz etkilenmiştir.
• Uzaktan/ çevrimiçi çalışan kadınların 
iş performansları, çocuk bakımı ve te-
mizlik gibi işlerin de çoğunu üstlenme-
leri nedeniyle  erkek çalışanların perfor-
manslarına kıyasla düşmüştür.

Bu çalışmada Bozkurt (2020), CO-
VID-19 salgın sürecinde gerçekleşen 
uzaktan çalışma uygulamasıyla kadının/
annenin iş yükünün arttığını bulgularla 
kanıtlarken; özellikle  çalışan kadınların/
annelerin bu  süreçte çok yıprandıkları-
na dair saptamalarda bulunmuştur.

Ev içindeki farklı rollerin kadınlara daha 
fazla atfedilmiş olması, bir yandan ka-
dınların kazançlarının erkeklerden daha 
az olmasından kaynaklanırken   diğer 
yandan toplumsal cinsiyet rollerinin ıs-
rarına bağlanabilir. Elbette bu işlerin ta-
mamı kadınlar tarafından yapılmamakta-
dır. Ancak Uluslararası Çalışma Örgütü 
(ILO) verileri, dünyadaki kadınların orta-
lama her gün 4 saat 20 dakika ücretsiz 
bakım çalışması yaptığını belirtirken; er-
keklerin yaptığı ücretsiz bakım çalışması 
ortalama 2 saat 16 dakikadır. Bu veriden 
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hareketle çalışan kadınların/ annelerin, 
salgın döneminde eşlerinden daha faz-
la iş yükünü omuzladıklarını söylemek 
mümkündür. Çalışma ortamlarının anide 
değişmesi, evlerin okullara, anaokulla-
rına ve ofislere dönüşmesi kadınların 
kendilerini  daha fazla baskı altında his-
setmesine; çeşitli zorluklarla tek başına 
mücadele etmek zorunda kalmasına ne-
den olmuştur (www.ilo.org).

Mc Kinsey Enstitüsü yayınlanan CO-
VID-19 ve Cinsiyet Eşitliği (COVID-19 
And Gender Equality: Countering The 
Regressive Effects) konulu çalışmada, 
salgın döneminde kadınların işlerinin, 
erkeklerin işlerine göre 1,8 kat daha 
savunmasız olduğu istatistiksel olarak 
vurgulanmıştır (Madgavkar, vd, 2020). 
Algılanan cinsiyet eşitsizlikleri nedeniy-
le kadınlar, COVID-19 sürecinden kay-
naklanan ekonomik etkiler karşısında 
erkeklere oranla daha savunmasızdır. 
Söz konusu çalışmada salgının kadınlar 
üzerinde yarattığı etkinin çok daha faz-

la olmasının bir nedeninin, mevcutta da 
orantısız bir şekilde kadınlar tarafından 
taşınan ücretsiz bakım yükünün daha 
da büyük  ölçüde artması olarak ortaya 
konmuştur. 

Salgın döneminde görülen bu durumun, 
bu etkilere karşı koymak için hiçbir ön-
lem alınmayan bir toplumsal cinsiyet 
senaryosunda, küresel gayrisafi yurt içi 
hasıla (GSYİH) büyümesinin 2030’da 
kadınların işsizliğinin basitçe olması ge-
rekenden 1 trilyon dolar daha düşük ola-
bileceğinin tahmin edildiği belirtilmiştir. 

Dört kategoride (eşitlik, temel hizmetler 
ve ekonomik fırsatları sağlayan unsur-
lar, yasal koruma ve siyasi temsil ile fi-
ziksel güvenlik ve özerklik) 15 cinsiyet 
eşitliği göstergesinin haritalandırıldığı 
bu çalışmada (Madgavskar vd, 2020) 
Covıd-19’dan önce bile, cinsiyet eşitli-
ğine yönelik somut ilerlemenin düzen-
siz geliştiği görülmekte olup; salgınla 
birlikte kadınlar üzerinde gelişen oran-

tısız etkisine müdahale yapılmazsa, 
ilerlemenin tersine dönme riski vardır. 
Mckinsey bu durumun sadece cinsiyet 
eşitsizliklerine değil küresel ekonomiye 
de olumsuz etkisinden bahsetmektedir. 
Bu konuda dengeyi sağlamak için adım-
lar atmanın, küresel olarak milyonlarca 
kadın için sosyal ve ekonomik koşulları 
iyileştirebileceği ve ekonomik büyümeyi 
hızlandırmaya yardımcı olacağı unutul-
mamalıdır. 

Alon (2020) mevcut pandemik durgun-
luğun kadın işgücü üzerinde yarattığı 
büyük etkiyi, iki ana nedene bağlamak-
tadır. Birinci neden, kilitlenme durgun-
luğunun ekonominin farklı sektörleri 
üzerinde yaratmış olduğu etkiyle ilgilidir. 
Düzenli durgunluklar, inşaat ve imalat 
gibi erkek çalışanların yoğun olduğu 
sektörlerde büyük istihdam kayıplarına 
sebep olur. Buna karşılık mevcut dur-
gunluğun etkisi, sosyal mesafeden ciddi 
şekilde etkilenen restoranlar, konakla-
ma ve seyahat gibi yüksek temaslı hiz-
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met sektörlerinde en fazla hissedilmiştir. 
Bunlar, kadınların büyük bir paya sa-
hip olduğu ve kriz döneminde kadınlar 
açısından yüksek istihdam kayıplarının 
yaşandığı sektörlerdir. İkinci neden ise 
çocuk bakımı ile ilgilidir. Kapanma (lo-
ckdown) döneminde okullar ve kreşler 
kapatılmış; çocuklar eve gönderilmiştir. 
Bu durum, çalışma saatleri süresinde ai-
lelerin çocuk bakımı ihtiyaçlarını büyük 
ölçüde artırmıştır. 

Sonuç olarak, salgın döneminde çoğu 
kadın, çalışan kadın rolü yanında çocuk 
bakımı rolünü de üstlenmek durumunda 
kalmıştır (Alon, vd., 2020). Toplumsal 
cinsiyet rolleri ile ilişkili bu durum,  bir 
yandan çalışan kadının iş yükünü artırır-
ken diğer yandan da çocuk bakımı gibi 
yardımcı hizmetlerde çalışan kadınla-
rın işlerini kaybetmelerine yol açmıştır. 
Engerder (2020) tarafından  İskoçya’da 
yapılan bir araştırmada Covid-19 salgı-
nının, İskoçya’da yaklaşık 400.000 kişi-
nin yaşlı, engelli veya ağır hasta akraba 
ya da arkadaşlarına bakmasına sebep 
olduğunu ifade edilmektedir. Salgından 
önce bakım sağlayan insan sayısı ile 
birleştiğinde bu, İskoçya’da 1,1 milyon 
ücretsiz bakıcıya denk gelmektedir. 

Aynı şekilde başka veriler birçok sosyal 
bakım yardımlarının azaldığını ortaya 
koymuştur. Bazı durumlarda, sosyal ba-
kım için uygunluk kriterleri değişmiş ve 
erişimi zorlaşmıştır (Carers UK, 2020).

Tüm bu çalışmalar kapsamında konuya 
toplumsal cinsiyet eşitliği ve kadınların 
aile içindeki rolleri kapsamında yani eş, 
anne, çalışan anne, kız evlat bütünün-
de bakıldığında kadınların, COVID-19 
salgınını çok zorlayıcı ve yorucu bir şe-
kilde deneyimledikleri gözlenmektedir. 
Toplumsal cinsiyet rolleri bağlamında ev 
işleri ve çocukların bakımından sorumlu 
olan annelerin özel alanlarındaki ev içi 
rollerini; çocuklarının uzaktan eğitimleri 
kapsamında dersleri, ödevleri ve etkinlik-
leriyle ilgilenmeleri, normal yaşamlarında 
temizlikçi, bakıcı ya da aile büyüklerin-
den yardım alabildikleri ev işlerini tek 
başlarına yapmak durumunda kalmaları 
gibi zorlukları da arttırmıştır. Ayrıca her 
gün her öğün için ayrı yemek hazırlamak, 
çocukların dengeli ve sağlıklı beslen-
mesini sağlamak için yemek menülerini 
planlamak, salgın nedeniyle ev içi hijyen 
ve temizlik konularına daha fazla zaman 
ayırmak kadınların üstlenmek zorunda 
kaldıkları diğer rollerden birkaçıdır.

İşveren neler yapabilir?

Salgın döneminde işverenin kadın çalı-
şanlar için yükümlülükleri ve dikkat et-
mesi gereken konular da çeşitlenmiştir. 
Birçok kurumda, Covid-19’un getirdiği 
iş yeri değişikliklerine uyum için kuru-
ma özgü yeni politikalar geliştirildiği ve 
bunların kılavuzlar halinde yayınlandığı 
görülmektedir. Salgın, çalışma hayatını 
etkilemeye devam edecektir. İşte tam 
da bu noktada politikaların, rehberliğin 
veya planların, kadın ve erkek çalışanlar 
üzerindeki etki farklılığını incelemek için 
eşitlik etki değerlendirmeleri geliştirilme-
leri önem kazanmaktadır. 

Eşitlik etki değerlendirmeleri, cinsiyetler 
arasında farklı etkilerin saptanması ha-
linde, politikada değişiklik yapılabilmesi 
ve/veya etkileri iyileştirmek için hafifletici 
önlemler alınabilmesi için politika oluş-
turma sürecinin erken aşamalarında 
yapılmalıdır. Pek çok işveren Covid-19 
döneminde hızla yeni politikalar üret-
mektedir. Bu bağlamda eşitliğin genel-
likle kasıt olmadan göz ardı edilmesi 
mümkündür (Close the Gap, 2020). 
Dolayısıyla bu değerlendirmelerde cin-
siyete göre ayrıştırılmış yeni verilere ge-
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rek vardır. Çalışanların deneyimi, çocuk 
bakımına erişim,  sosyal bakım hizmet-
leri ve bu hizmetlerin bireylerin çalış-
ma yeteneklerini nasıl etkilediği, evden 
veya uzaktan çalışmanın etkisi ve bu 
tarz çalışmanın çocuk bakımı ve / veya 
evde eğitim-öğretim faaliyetleri açısın-
dan nasıl etkilendiği, salgın sırasında 
işyerinde olmanın etkisi ve deneyimi, 
yeni çevrimiçi araçları veya ekipmanı 
kullanmak için teknik eğitimlere erişim, 
devamsızlık oranları, çalışan sağlığı ve 
ruh sağlığı desteğine erişim konuları 
cinsiyet eşitsizliğine bağlı salgının et-
kisini anlamak açısından önemli veriler 
olarak sıralanmaktadır. 

Bu noktada işverenin kendi sorumluluk-
ları açısından cinsiyete duyarlı, cinsiye-
te göre ayrıştırılmış verileri kullanması 
önem kazanmaktadır. Kadın çalışanlara 
karşı ayrımcılığın nerelerde azaltılabile-
ceği ve kadınların erkeklerle eşitliğinin 
nerelerde geliştirilebileceğinin belirlen-
mesi için araştırma verilerinden elde 
edilen sonuçları uygulamak; cinsiyet 
eşitliği açısından değişiklikler yaparak 
veya belirlenen eşitsizlikler ve fırsatla-
rın ele alınmasını sağlayarak politikalar 
geliştirmek önem arz etmektedir  (Close 
the Gap, 2016).

Tüm bunlara ek olarak yapılan çalışma-
lar, salgın döneminde bizi, dijital pre-
senteizm adı verilen yeni bir kavrama 
götürmektedir. Dijital presenteizm, çalı-
şanların çevrimiçi olarak her an ulaşıla-
bilir olmalarının beklenmesi hali olarak 
açıklanabilir. Dolayısıyla çalışanların 
mesai saatleri dışında  da işten ayrıla-
madıkları bir durumdur. Uzaktan çalış-
ma, daha uzun saatler çalışma veya 
normal çalışma saatleri dışında da mü-
sait olma hali, çalışanlar üzerinde  artı 
bir baskı oluşturacaktır. Bu durum, işini 
ev içi çeşitli bakım sorumluluklarıyla bir-
likte yürüten kadınlar için mesai saatleri-
ni telafi etmek açısından daha uzun süre 
çalışmaya neden olabilecektir. Dijital 
presenteizmin etkilerini azaltmak ama-

cıyla uzun çalışma saatleri kültürünü sı-
nırlandırmak için net ve yerleşik sınırlar 
oluşturmak çok önemlidir. Bu, o günkü 
işi bitirdikten sonra e-postaları kontrol 
etmek ve yanıtlama gibi hala devam 
edilen eylemleri de içermektedir. Bakım 
sorumluluklarını yönetmek için çalışma 
saatleri, gün içinde eşit olmayan bir şe-
kilde yayıldığında bunun belirli bir riski 
vardır. İster dijital ister fiziksel olsun, bu 
durum orantısız bir şekilde kadınları ve 
ilerleme fırsatlarını etkilemektedir (Clo-
se the Gap, 2020). İşveren, bu hususa 
dikkat etmeli ve kadın çalışanları des-
teklemek açısından birtakım faaliyetlere  
girişmelidir. Bu hususta dikkate değer 
öneriler birkaç madde halinde aşağıda 
sıralanmaktadır:
• Çalışma saatlerinin değiştirilmesi, iş 
yüklerinin azaltılması veya işin yeniden 
düzenlenmesi, ayrıştırılması gibi esnek 
çalışma olanakları sunularak bakım so-
rumlulukları bulunan çalışanlar destek-
lenmeli;
• Çalışanlara, kendilerine bağımlı olan 
kişilere yardım etmek için olanaklar da-
hilinde destek verilmelidir.
• Çalışmayı ve bakım sorumluluklarını 
yürütebilmek  ve bunları dengelemeyi 
yönetmek için çalışanlar kontrol edilmeli 
ve kendilerine yol gösterilmelidir.
• Bakım sorumlulukları olan çalışanların, 
kurum yönetiminin kendilerini ne şekilde 
destekleyebileceğinin farkında olmaları 
ve bilgilendirilmeleri sağlanmalıdır.
• Tüm çalışanları etkin ve verimli şekil-
de yönetmek için esnek bir yaklaşım 
benimsenmelidir (Close the Gap, 2020).
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Kadınların İstihdam Oranı

Erkeklerin Yarısından Daha Az

Adrese Dayalı Nüfus Kayıt Sistemi (AD-
NKS) sonuçlarına göre; 2020 yılında, 
kadın nüfus 41 milyon 698 bin 377 kişi, 
erkek nüfus 41 milyon 915 bin 985 kişi 
oldu. Diğer bir ifadeyle; toplam nüfusun 
%49,9’unu kadınlar, %50,1’ini ise erkek-
ler oluşturdu. Kadınlar ile erkekler arasın-
daki bu oransal denge, kadınların daha 
uzun yaşaması nedeniyle, 60 ve daha 
yukarı yaş grubundan itibaren kadınların 
lehine değişti. Kadın nüfusun oranı, 60-

74 yaş grubunda %52,3 iken 90 ve üzeri 
yaş grubunda %73,4 oldu.

Kadınların istihdam oranının erkekle-
rin yarısından daha az olduğu görüldü

Hanehalkı işgücü araştırması sonuçları-
na göre; 2019 yılında, Türkiye’de 15 ve 
daha yukarı yaştaki istihdam edilenle-
rin oranı %45,7 olup bu oran kadınlarda 
%28,7, erkeklerde ise %63,1 oldu.

En yüksek istihdam oranı, 2019 yılında 
%53,0 ile TR21 (Tekirdağ, Edirne, Kırk-
lareli) bölgesinde gerçekleşti. En dü-
şük istihdam oranı ise %30,0 ile TRC3 
(Mardin, Batman, Şırnak, Siirt) bölge-
sinde oldu. En yüksek kadın istihdam 
oranı, %38,6 ile TR90 (Trabzon, Ordu, 
Giresun, Rize, Artvin, Gümüşhane) böl-
gesinde iken en yüksek erkek istihdam 
oranı, %71,3 ile TR21 (Tekirdağ, Edir-
ne, Kırklareli) bölgesinde gerçekleşti. 
En düşük istihdam oranı ise kadınlar-
da %12,4, erkeklerde %49,4 ile TRC3 
(Mardin, Batman, Şırnak, Siirt) bölge-
sinde oldu.
 
Hanesinde 3 yaşın altında çocuğu 
olan 25-49 yaş grubundaki kadın is-
tihdam oranı %26,7 oldu

Hanehalkı işgücü araştırması sonuçları-
na göre; hanesinde 3 yaşın altında ço-
cuğu olan 25-49 yaş grubundaki birey-
lerin istihdam oranı, 2014 yılında %59,8 
iken 2019 yılında %58,7 oldu. Bu oran 
cinsiyete göre incelendiğinde; 2019 yı-
lında hanesinde 3 yaşın altında çocuğu 
olan 25-49 yaş grubundaki kadınların is-
tihdam oranının %26,7, erkeklerin istih-
dam oranının ise %87,3 olduğu görüldü.
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Kadınların çalışma hayatında kalma 
süresi 7 yılda 2,4 yıl arttı   

Çalışma hayatında kalma süresi, bir ki-
şinin hayatı boyunca işgücü piyasasında 
aktif olması beklenen yıl sayısı olarak 
tanımlanır. Hanehalkı işgücü araştırma-
sı sonuçlarına göre; çalışma hayatında 
kalma süresi, 2013 yılında 15 ve daha 
yukarı yaştaki kadınlarda 16,7 yıl, erkek-
lerde 37,7 yıl iken 2019 yılında çalışma 
hayatında kalma süresi kadınlarda 19,1 
yıl, erkeklerde 39,0 yıl oldu.

Çalışan kadınların %64,6’sının işe 
geliş gidiş için harcanan zamandan 
memnun olduğu görüldü
 
Yaşam memnuniyeti araştırması sonuç-
larına göre; 2020 yılında çalışanların 
%62,0’ı işe geliş gidiş için harcanan za-
mandan memnun olduğunu belirtirken ka-
dın çalışanlarda bu oranın %64,6, erkek 
çalışanlarda ise %61,0 olduğu görüldü.
 
Kadın büyükelçi oranı %25,0 oldu

Dışişleri Bakanlığı verilerine göre; kadın 
büyükelçi oranı 2007 yılında %9,4 iken 
bu oran 2020 yılında %25,0 oldu. Erkek 
büyükelçi oranı ise 2007 yılında %90,6 
iken 2020 yılında %75,0 oldu.

 Kadın milletvekili oranı %17,3 oldu
 
Türkiye Büyük Millet Meclisi verilerine 
göre; 2020 yılında 584 milletvekili içeri-

sinde kadın milletvekili sayısının 101, er-
kek milletvekili sayısının ise 483 olduğu 
görüldü. Meclise giren kadın milletvekili 
oranı, 2007 yılında %9,1 iken bu oran 
2020 yılında %17,3 oldu

Kadınların %15,1’inin eğitim seviyele-
rinin eşlerinden daha yüksek olduğu 
görüldü

ADNKS sonuçlarına göre; resmi evli-
liklerde eşler arasındaki eğitim farkı in-
celendiğinde, 2019 yılında kadınların 
%40,4’ünün kendilerinden daha yüksek 
eğitimli erkeklerle evli olduğu, eşlerinden 
daha yüksek eğitimli olan kadınların ora-
nının ise %15,1 olduğu görüldü. Eğitim 
seviyeleri aynı olan eşlerin oranı %42,9, 
eğitim seviyeleri farkı bilinmeyen eşlerin 

oranı ise %1,6 oldu.
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MAKALE

Ufuk ÜNLÜ  
Cumhurbaşkanlığı Denetçisi

Başbakanlık Başmüfettişi 

Asıl İşveren - Alt İşveren 
İlişkisinde Muvazaalı
İşlemler ve Sonuçları 

1. Giriş

Bir işverenin işinin bir bölümünde veya işyerinden sayılan yerlerdeki işlerin yapı-
mını çeşitli nedenlerle başka bir işveren vasıtasıyla yerine getirmesi mümkündür. 
Nitekim yürürlükteki mevzuat bu duruma cevaz vermekte ve söz konusu durum 
uygulamada sık başvurulan bir usul olarak karşımıza çıkmaktadır. Bu kapsamda 
asıl işveren – alt işveren birlikteliği, rekabeti, istihdamı ve ilerleyen süreçte makro 
ekonomiyi olumlu yönde etkileyen bir münasebettir. Bu ilişkinin sınırları ve hukuki 
sorumluluk halleri yasal düzenlemelerle belirlenmiş olmasına rağmen yasa dışı 
uygulamalara da sıklıkla rastlanılmaktadır. Bu uygulamaların en bilinen örneği 
muvazaalı iş ve işlemlerdir. Bu açıdan çalışmamızda, asıl işveren ve alt işveren 
arasındaki muvazaalı iş ve işlemlere değinilecek ve bu işlemlerin hukuk âleminde 
doğurduğu sonuçlar üzerinde durulacaktır. 

2. Muvazaa Kavramı / Muvazaa Nedir?

Sözleşme karşılıklı ve birbirine uygun irade açıklaması olduğuna göre, irade ile 
bunun açıklanması arasında uyum bulunması zorunludur. Bu uyum, hem irade-
nin oluşması aşamasında, hem de bunun beyanı aşamasında gerçekleşmelidir. 
Sözleşmenin geçerliliği sadece görünüşte bir açıklamanın (irade beyanının) varlığı 
ile açıklanamaz. İrade oluşması aşamasında sağlıklı olmalı, bununla uyumlu bir 
açıklama bulunmalıdır. Bu uyumun bulunmadığı durumlarda irade bozukluğundan 
veya sakatlığından (irade fesadı) söz edilir. Bu sakatlık iradenin oluşması aşama-
sında söz konusu olabileceği gibi, sağlıklı oluşmuş bir iradenin beyan edilmesi 
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aşamasında da söz konusu olabilir.1

6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu’nun 
19’uncu maddesinde muvazaa “bir söz-
leşmenin türünün ve içeriğinin belirlen-
mesinde ve yorumlanmasında, tarafla-
rın yanlışlıkla veya gerçek amaçlarını 
gizlemek için kullandıkları sözcüklere 
bakılmaksızın, gerçek ve ortak iradeleri 
esas alınır” ifadesi ile düzenlenmiştir.

Muvazaa olgusu, tarafların üçüncü ki-
şileri aldatmak amacıyla ve kendi ger-
çek iradelerine uymayan ve aralarında 
hüküm ve sonuç meydana getirmesini 
istemedikleri, sadece görünüşteki bir 
anlaşma olarak tanımlanabilir. Üçüncü 
kişileri aldatmak gayesi söz konusudur 
ve sözleşmedeki asıl amaç gizlenmek-
tedir.2 Muvazaada bir sözleşmenin şekil 
ve şartlarının belirlenmesinde, iki tarafın 
gerek yanlışlıkla gerek sözleşmedeki 
gerçek amaçlarını gizlemek üzere kul-
landıkları tabirlere ve isimlere bakılma-

yarak, onların gerçek ve ortak maksatla-
rı araştırılacaktır. Muvazaa bakımından 
alışılmış olan hal, muvazaa işlemi sebe-
biyle hukukî menfaati haleldar olan kişi-
nin; muvazaalı ilişkinin bizzat tarafı ise 
karşı tarafı, muvazaalı işlemde üçüncü 
kişi ise muvazaalı ilişkinin taraflarını 
hasım göstererek bir dava açması ve 
mahkemenin davacı ve davalının iddia 
ve savunmaları çerçevesinde yargılama 
yaparak, ortada bir muvazaa bulunup 
bulunmadığına karar vermesidir.3

Yargıtay kararlarında muvazaanın tanı-
mı ise şöyledir;
“… muvazaa, kısaca irade ile beyan 
arasında bilerek yaratılmış olan uyum-
suzluk olarak tanımlanabilir. Muvaza-
ada taraflar, üçüncü kişileri aldatmak 
amacı ile gerçek iradelerine uygun ol-
mayan, aralarında hüküm ve sonuç do-
ğurmayacak bir görünüş yaratmak ama-
cıyla anlaşmak suretiyle bazen aslında 
bir sözleşme yapma iradesi taşımama-

larına rağmen görünüşte bir sözleşme 
düzenlemektedirler(mutlak muvazaa) 
ya da gerçek iradelerine uygun şekilde 
yapmış oldukları sözleşmeyi iradelerine 
uymayan görünüşteki bir sözleşme ile 
gizlemektedirler (nisbi muvazaa)”4

Uygulamada muvazaanın üç veya dört 
unsurdan oluştuğu kabul edilmektedir. 
Bunlar, görünürdeki işlem, muvazaa 
anlaşması, gizli işlem ve üçüncü kişile-
ri aldatma amacıdır. Görünürdeki işlem 
tarafların üçüncü kişileri aldatmak için 
yapmış oldukları işlemdir. Yine üçüncü 
kişileri aldatmak için yapılan anlaşma 
muvazaa anlaşması iken, gizli işlem sa-
dece nisbi muvazaada olur. Nihayetinde 
aldatma amacı da muvazaanın diğer bir 
unsurudur.

27.09.2008 tarih ve 27010 sayılı Res-
mi Gazete’de yayımlanan Alt İşveren-
lik Yönetmeliğinde muvazaa konusu 3. 
maddede ele alınmıştır. Alt işveren Yö-
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netmeliğinin 3. maddesinin g bendinde 
muvazaa,

“1- İşyerinde yürütülen mal veya hizmet 
üretimine ilişkin asıl işin bir bölümünde 
uzmanlık gerektirmeyen işlerin alt işve-
ren verilmesine,
2- Daha önce o işyerinde çalıştırılan 
kimse ile kurulan alt işverenlik ilişkisinin,
3- Asıl işveren işçilerinin alt işveren ta-
rafından işe alınarak hakları kısıtlanmak 
sureti ile çalıştırılmaya devam ettirilme-
sini,
4-Kamusal yükümlülüklerden kaçınmak 
veya işçilerin iş sözleşmesi, toplu iş 
sözleşmesi veya çalımla mevzuatından 
kaynaklanan haklarını kısıtlamak ya da 
ortadan kaldırmak gibi tarafların gerçek 
iradelerini gizlemeye yönelik işlemleri, 
ihtiva eden sözleşme” olarak tanımlan-
mıştır.

Yukarıda yer alan mevzuat kapsamında 
kanuni unsurların mutlak anlamda mu-
vazaa olmayıp birer muvazaa kriteri ve 
kanuni karine niteliğinde olduğu kabulü 
ile, asıl işveren-alt işverenlik ilişkisindeki 
özel muvazaa hallerine şu şekilde sıra-
lanabilir;5

• Asıl İşverenin İşçilerinin Alt İşveren 
Tarafından İşe Alınarak Çalıştırılmaya 
Devam Ettirilmek Suretiyle Haklarının 
Kısıtlanması,
• Asıl İşverenin İşçisinin Alt İşveren Ol-
ması,
• Asıl İşin Bir Bölümünde Uzmanlık Ge-
rektirmeyen İşlerin Alt İşverene Verilmesi,
• Genel Olarak Alt İşverenlik İlişkisinin 
Muvazaalı Olması.

3. Asıl İşveren - Alt İşveren 
İlişkisinde Muvazaanın Tespiti
ve Hukuki Sorumluluk
3.1. Asıl İşveren - Alt İşveren İlişkisi

4857 sayılı İş Kanunu’na göre işveren 
“işçi çalıştıran gerçek veya tüzel kişi ya-
hut olmayan kurum ve kuruluşları” ola-
rak tanımlanır. 6356 sayılı Sendikalar ve 
Toplu İş Sözleşmesi Kanunu’nda işve-

ren kavramıyla ilgili olarak,  “4857 sayılı 
Kanunda tanımlandığı gibidir” ifadesine 
yer verilmiştir. 4688 sayılı Kamu Görev-
lileri Sendikaları ve Toplu Sözleşme Ka-
nunu’nda ise kamu işvereni, “Kamu gö-
revlilerinin çalıştığı tüzel kişiliği olan ya 
da olmayan kamu kurum ve kuruluşları” 
şeklinde tanımlanmıştır. Öte yandan, 
işveren kavramına bağlı olarak asıl iş-
veren, işyerinde yürüttüğü mal veya hiz-
met üretimine ilişkin yardımcı işleri veya 
asıl işin bir bölümünde işletmenin ve işin 
gereği ile teknolojik nedenlerle uzman-
lık gerektiren işleri diğer işverene veren, 
asıl işte kendisi de işçi çalıştıran gerçek 
veya tüzel kişiyi yahut tüzel kişiliği olma-
yan kurum ve kuruluşları ifade eder.

Bununla birlikte alt işverenler; asıl işve-
renden belirli bir işin bir bölümünde ve 
eklentilerinde iş alan ve o işyerinde ve 
eklentilerinde kendi adlarına işçi çalıştı-
ran işveren sıfatına sahip olan kişilerdir. 
Aldıkları işleri, asıl işverene ait işyerinde 
yapıyor olmaları sebebiyle, bu yerler alt 
işverenler açısından da işyeri anlamı-
nı taşımaktadır. Bu gibi hallerde fiziki 
olarak tek olan yerler hukuki bakımdan 
hem asıl işverenin hem de alt işvere-
nin işyeri sayılmaktadır. Alt işveren ile 
asıl işveren arasındaki ilişki; istisna, 
taşıma, kira ve vekâlet sözleşmesine 
dayanabilmektedir.6 Alt işveren, bir iş-
yerindeki mal ya da hizmet üretimini 
dışsallaştırmanın tipik örneğini oluştur-
maktadır. Çünkü işveren kendi işyerin-
de kendi işçileri ile gerçekleştireceği ve 
yarar sağlayacağı bir üretimi başka bir 
işveren ve onun işçileri aracılığıyla so-
nuçlandırmaktadır. Üretim, asıl işverene 
ait işyerinde gerçekleştirilmekle birlikte, 
burası alt işverenin ayrı bir işyeri olmak-
ta ve asıl işverenle herhangi bir hukuki 
ilişki içinde olmayan bu ikinci işverenin 
işçileri tarafından yerine getirilmektedir. 
Asıl işin sahibi, bir anlamda, dışarıdaki 
bir işveren aracılığı ile ürettiği mal veya 
hizmetten kazanç elde etmektedir. Bu 
nedenle, alt işveren aracılığıyla üretimi 
gerçekleştirme, İş Hukuku kuralları ta-

rafından yasaklanmamakla birlikte, bir 
istisna gibi algılanmaktadır. Çünkü İş 
Hukukunda asıl olan, işverenin kendi 
işyerinde, kendi işçileri ile üretim yap-
masıdır. Asıl işveren ile alt işveren ara-
sındaki temel hukuki ilişki istisna sözleş-
mesi olabileceği gibi taşıma veya kira 
sözleşmesi de olabilecektir.7

Asıl işveren- alt işveren ilişkisinin özellik-
le 1980’li yıllardan itibaren daha yaygın 
bir şekilde kullanılmaya başlanmasıyla 
yargıya taşınan uyuşmazlıklarda da ar-
tış gözlenmiştir. Söz konusu dönemde 
öğretideki tartışmalar ve yargı kararları 
ile çözüm yolları bulunmaya çalışılmış-
sa da çok başarılı olunduğu söylene-
mez. İşte 4857 sayılı İş Kanunu’nda alt 
işverenlik ilişkisine dikkat çekici biçimde 
getirilen ayrıntılı ve sınırlayıcı düzenle-
meler bunun bir sonucudur.8

A) Asıl işveren – alt işveren ilişkisinin 
oluşmasında bazı koşulların sağlanmış 
olması gerekir;
B) Asıl işveren ve buna ait bir işyerinin 
varlığı,
C) Alt işverenin asıl işverene ait bir işi 
üstlenmesi,
• Asıl işverenin işyerinde yürütülen mal 
ve hizmet üretimine ilişkin bir işin alt iş-
verene verilmesi,
• Asıl işverenin işyerinde yürütülen mal 
veya hizmet üretimine ilişkin “yardımcı 
işlerinde” iş alma,
• Asıl işverene ait işyerinde yürütülen 
“asıl işin bir bölümünde” iş alma,
D) Alt işverenin işçilerini “sadece” asıl 
işverene ait işte çalıştırması.

Çağdaş İş Hukuku, belirli sınırlar çerçe-
vesinde alt işveren uygulamasına kapı-
ları açar, işverenleri bu olanağa kavuştu-
rurken, alt işverenin işçilerinin haklarını 
da güvence altına almayı hedefler. Bu-
nun başlıca nedeni, asıl işveren-alt işve-
ren ilişkisinde temel sorun, aynı işyerin-
de iş yapan ve İş Hukuku kapsamında 
bulunan iki işçi grubu (asıl işverenin iş-
çileri ile alt işverenin işçileri) arasında, 
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statü farklılığının ortaya çıkmış olması-
dır. Statü sözcüğünü, bireysel ve toplu iş 
hukuku kurallarıyla işçilere tanınmış tüm 
haklar katalogu biçiminde düşünmek ge-
rekir. En kapsamlı ve anlamlı güvence, 
hiç kuşkusuz, bu statü farklılığını ortadan 
kaldıran ve dolayısıyla her iki işçi grubu 
arasında, belirtilen tüm haklar açısından 
eşitlik ve hakkaniyeti sağlamaya yönelik 
güvencedir. Bu alanda ikinci güvence, 
alt işverenin işçilerinin işçilik haklarının 
güvenceye kavuşturulmasıdır. Bunun 
hukuki yöntemi ise, işçilerin emeği saye-
sinde artı değer elde eden işverenlerin 
müteselsil sorumluluğudur. İşte, ancak 
bu iki yönlü güvenceyi sağlayan bir İş 
Hukuku, çağdaş uygarlığın kaçınılmaz 
değerleriyle kucaklaşmış ve toplumu da 
çağdaş uygarlıkla bütünleştirmiş bir İş 
Hukuku olarak nitelendirilecektir.9

Asıl işverenin sorumluluğu, alt işverenin 
sorumluluğu ile ve söz konusu işçinin 
asıl işverene ait işyerinde çalıştığı süre 
ile sınırlıdır. Alt işverenin İş Kanunu’n-
dan doğabilecek sorumlulukları arasında 
öncelikle ücret, fazla çalışma, hafta tatili, 
ulusal bayram ve genel tatil, yıllık izin, 
ikramiye, prim, yemek ve yol yardımı, 
yeni iş arama izni, ihbar, kıdem tazmi-
natı, kötü niyet tazminatı, şartları varsa 
iş güvencesi hükümlerinden doğan so-
rumluluklarını saymak mümkündür. Asıl 
işveren sorumluluğu açısından konuyu 
değerlendirdiğimizde, örneğin kıdem ve 
ihbar tazminatları açısından, alt işveren 
işçisinin asıl işverene ait işyerlerinde 
çalıştığı süre ile sınırlı olarak sorumlu 
tutulması gerekmektedir. İş sağlığı ve 
güvenliği önlemleri belirtilen sorumluluk-
lar arasında bulunmaktadır. İşçi, söz ko-
nusu haklarını her iki işverenden ya da 
bunlardan herhangi birisinden talep ede-
bilecektir. Bu sorumluluk, hukuki tabiri 
ile “kamu düzeninden” sayılmakta, asıl 
ve alt iş- verenin aralarında yapacakla-
rı sözleşmede birlikte sorumluluklarını 
kaldıran ya da değiştiren bir düzenleme 
yapmalarına geçerlilik tanınmamaktadır. 
Asıl-alt işveren ilişkisi nedeniyle, alt iş-

veren işçisine ödeme yapan asıl işveren 
bu tutarı daha sonra alt işverenden rücu 
yolu ile geri isteme hakkına sahiptir. Alt 
işveren işçisinin iş sözleşmesinin feshi-
nin geçersizliğine yönelik talepleri sa-
dece asıl işverene yöneltilemez. Her iki 
işverenin ortak sorumluluğunun söz ko-
nusu olması, geçerli bir asıl-alt işveren 
ilişkisinde, alt işverenin işçinin doğal iş-
vereni olduğu sonucunu değiştirmez. Ni-
hayetinde geçersizliği talep edilen feshin 
dayandığı iş sözleşmesinin işveren tara-
fı alt işveren olup, açılacak davanın da 
buna yöneltilmesi gerekmektedir. Feshin 
geçersizliğine karar verilmesi halinde, 
asıl işverenin işe iade yükümlülüğü de 
söz konusu değildir. Asıl işveren burada 
sadece, işe iade kararının alt işveren ta-
rafından yerine getirilmemesi nedeniyle 
doğacak sonuçlardan alt işverenle bir-
likte sorumluluk taşıyacaktır. Öte yan-
dan alt işveren işçisi, asıl işverene ait 
işyerinde çalıştığı sürede, asıl işverenin 
işyeri düzenine uymakla yükümlüdür. 
Bu yükümlülüğe uygun davranmaması 
halinde, uyarı, disiplin cezası, duruma 

göre ücret kesme cezası ve hatta feshe 
yönelik kararların alınması alt işverene 
ait bir yükümlü- lüktür. Bu noktada, alt 
işveren işçisinin asıl işvereninin, esas 
olarak alt işverenin bizatihi kendisi ol-
duğu unutulmamalıdır. Böyle bir ihlalin 
varlığı halinde, asıl işverenin alt işvere-
ne gerekli bildirimleri yapması, işçisinin 
davranışları konusunda uyarma görevini 
esas itibariyle alt işverenin üstlenmesini 
sağlaması gerekmektedir.10

3.2. Asıl İşveren-Alt İşveren 
İlişkisinin Muvazaalı
Sayılmasının Şartları

Alt işverenlik ilişkisinde muvazaa konu-
su, her olay veya sözleşme özelinde ve 
diğer durumlardan ayrıksı olarak ince-
lenmesi gereken bir konudur. Dolayı-
sıyla ilgili olayda muvazaalı sayılmanın 
şartları sadece mezkûr olay özelinde 
değerlendirilmeye tabi tutulmalı ve ye-
terli derecede araştırma yapılmalıdır. 
Yargıtayın buna ilişkin bir kararında 
“Davacının hangi alt işverenler nez-
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dinde çalıştığı, bunların daha önce so-
nuçlanmış dosyalarda yer alan aynı alt 
işverenler olup olmadığı dahi dosya 
arasındaki evraktan anlaşılamamak-
tadır. Mahkemece, başta hizmet alım 
sözleşmeleri olmak üzere gerekli tüm 
belgeler titizlikle toplanarak incelenmeli, 
davanın işe iade davası olduğu dikkate 
alınarak, kesinleşen tespit kararından 
sonra davalı ile hizmet alım sözleşme-
si imzalayan alt işverenler davaya dahil 
edilmeli, 6001 sayılı Kanun’un 4. mad-
desi, davacının yürüttüğü iş açısından 
alt işveren ilişkisinin kurulabilir olması 
açısından irdelenmeli, muvazaa olgusu 
her dosya için ayrı ayrı tartışılmalıdır. 
Yazılı şekilde eksik incelemeye dayalı 
hükmün bozulması gerekmiştir” hükmü-
ne yer verilmiştir.11

4857 sayılı İş Kanunu’nda asıl işve-
ren-alt işveren ilişkisindeki muvazaalı 
olarak kabul edilecek durumlar düzen-
lenmiştir. Böylece, asıl işveren işçile-
rinin alt işveren tarafından işe alınarak 
haklarının kısıtlanması halinde asıl iş-
veren-alt işveren ilişkisinin muvazaalı 
işleme dayandığı kabul edilerek, alt iş-
verenin işçileri başlangıçtan itibaren asıl 
işverenin işçisi sayılarak işlem görecek-
lerdir (madde 2/VII). 

Yine anılan Kanun’a göre asıl işve-
ren-alt işveren ilişkisinde muvazaaya 
karine oluşturabilecek bir başka durum 
ise, işletmenin ve işin gereği ile teknolo-
jik nedenlerle uzmanlık gerektiren işler 
dışında asıl işin bölünerek alt işverene 
verilemeyecek olmasıdır (madde 2/VII). 
Yukarıda sözü edilenlerin dışında genel 
olarak asıl işveren-alt işveren ilişkisinde 
muvazaalı olduğuna karine olarak kabul 
edilen durumlarda da alt işveren işçileri 
başlangıçtan itibaren asıl işverenin işçisi 
sayılarak işlem göreceklerdir.12

Kanun maddesinin gerekçesinde “…
İşyerinde alt işverene iş verilmesi ça-
lışma hayatının gereksinimlerinden biri 
ve hukuki dayanakları bulunan bir iliş-

ki olduğu bilinen bir gerçektir. Ancak, 
1980’li yıllardan sonra ekonomik şart-
ların etkisiyle de olsa alt işverenlere 
işlerin verilmesinde sayısal artışlar ol-
muş ve bunun sonucu işçilerin bireysel 
ve kollektif haklarının sınırlandırılması, 
kullanılamaz hale getirilmesinin yaygın 
örneklerinin bulunduğu yargıya intikal 
eden uyuşmazlıklarla da doğrulanmış-
tır. Yargıtay’ın tespitlerinde muvazaalı 
işlemlerin belirli ölçütlerle açıkça ortaya 
konulması ve hukuki sonuçları, önemli 
bir fren oluşturmuşsa da; yüksek mah-
kemenin görüşleri de dikkate alınarak 
asıl işveren-alt işveren ilişkisinin kötüye 
kullanılmasına fırsat yaratmamak üzere 
konunun madde hükümleri arasına alı-
narak düzenlenmesi uygun görülmüştür. 

Kanun koyucunun burada engellemek 
istediği şey “çalışma” ögesi değil, asıl iş-
verende çalışmakta iken oradan ayrılıp 
alt işverende çalışmaya başlayanların 
“daha az elverişli şartlarla çalıştırılmala-
rının” engellenmesidir.13

Yargıtay’ın incelemesinden geçen bir 
uyuşmazlıkta, “davacının davalı bele-
diye işyerinde çalışırken asli işi olan 
temizlik işinin dava dışı şirkete devredil-
mesi üzerine iş sözleşmesinin feshedi-
lip, ertesi günü taşeron şirket tarafından 
düşük ücretle çalıştırılmaya başlandığı” 
tespiti üzerine verilen kararda “4857 sa-
yılı İş Kanunu’nun 2/VII. maddesi uya-
rınca, asıl işveren işçilerinin alt işveren 
tarafından işe alınarak çalıştırılmaya 
devam ettirilmesi suretiyle hakları kısıt-
lanamayacağından, asıl işveren alt işve-
ren ilişkisinin muvazaalı işleme dayan-
dığı kabul edilerek alt işverenin işçileri 
başlangıçtan itibaren asıl işverenin işçisi 
sayılacaktır.” değerlendirmesine yer ve-
rilmiştir.14 Ancak bazı Yargıtay kararla-
rında da bu hükmün katı uygulanmama-
sı ve “işçilerin büyük çoğunluğunun alt 
işverenin kendi işçisi olduğu durumlarda 
muvazaa sonucuna varılmaması gerek-
tiği” yönünde değerlendirmelere yer ve-
rilmektedir. 

“İş sözleşmesi feshedilen güvenlik gö-
revlilerinin sadece bir kısmının kendi 
istekleri ile iş sözleşmesi imzalayıp işi 
üstlenen firmaya bağlı olarak çalışmaya 
başlamaları ile” çıkan uyuşmazlıkta Yar-
gıtay öncelikle “Alt işverenin üstlendiği 
işte bir kısmı kendi işçi kadrosundan, di-
ğer bir kısmı ise asıl işverence iş sözleş-
mesi feshedilen şahıslardan oluşan işçi-
lerin çalıştırılması halinde, bu durumun 
4857 sayılı İş Kanunu’nun 2/7.maddesi 
anlamında muvazaaya dayanak teşkil 
edip etmeyeceği”ni değerlendirmiş ve 
şu sonuca varmıştır: “Belirtilmek gerekir 
ki, büyük çoğunluğu kendi işçi kadro-
sundan oluşan ve asıl işverenin birkaç 
işçisini işe alarak çalıştıran alt işverenin 
bu tutumu işlemi muvazaalı hale getir-
memelidir. 

Bu durumda, işe alınan az sayıdaki asıl 
işveren işçilerinin haklarının kısıtlanmış 
olmasının da sonuca etkili olmayacağı 
düşünülmelidir. Bu nedenle öncelikle, 
dava dışı firma tarafından davalıya ait 
üstlendiği işte çalıştırdığı işçilerin kaç ta-
nesinin kendi kadrosundan olduğu, kaç 
tanesinin de daha önce bu işte çalıştı-
rılan asıl işveren işçisi olduğu belirlen-
meli ve sonucuna göre asıl işveren-alt 
işveren ilişkisinin muvazaaya dayanıp 
dayanmadığı saptanmalıdır.

Öte yandan, yukarıda belirtilen araştır-
ma sonucunda asıl işveren- alt iş- veren 
ilişkisinin muvazaaya dayanmadığı so-
nucuna varıldığı takdirde; yasaya uygun 
olarak kurulan asıl işveren alt işveren 
ilişkisi bir nevi yeniden yapılanma oldu-
ğundan, işyeri içi sebeplerden kaynakla-
nan geçerli bir fesih nedeni olarak kabul 
edilmelidir.”15

Asıl işveren, işyerinde yürüttüğü mal 
veya hizmet üretimine ilişkin yardımcı 
işleri veya asıl işin bir bölümünde işlet-
menin ve işin gereği ile teknolojik ne-
denlerle uzmanlık gerektiren işleri diğer 
işverene verebilir. Örneğin 300 km’lik 
bir otoyol ihalesi alan bir işverenin, ken-
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di makine parkının bunu karşılamaya 
yetmemesi nedeniyle otoyolun belirli 
kilometrelerinin yapımını alt işverene 
vermesi halinde teknolojik nedenle uz-
manlık gerektirme olgusu bulunmamak-
tadır. Ancak işverenin makine parkının 
yetmemesi de işin alt işverene verilmesi 
ihtiyacının var olduğunu göstermektedir. 
Burada ilgili mevzuattan yola çıkılırsa 
ilişkinin muvazaalı alt işveren ilişkisi ola-
rak nitelendirilmesi gerekmektedir. Çün-
kü asıl işin bölünmesi söz konusudur.16

Benzer şekilde Alt İşverenlik Yönetme-
liğinde de muvazaalı durum ve bunun 
sınırları düzenlenmiştir.17

3.3. Asıl İşveren-Alt İşveren 
İlişkisinde Muvazaalı İşlemin Tespiti

Muvazaanın tespitinin son derece zor 
ve hukuki bir konu olması bunun yanı 
sıra uygulamada asıl işveren-alt işve-
ren ilişkilerini sakatlayan ve muvazaa-
lı işleme yol açabilecek bazı durumlar 
göz önüne alınarak yönetmelikte özel-
likle bazı noktalara dikkat çekilmiştir. 
Bunlar; “alt işverene verilen işin, işye-
rinde asıl işveren tarafından yürütülen 
mal veya hizmet üretimine ilişkin asıl 
işin yardımcı işlerinden olup olmadığı, 
alt işverene verilen işin işletmenin ve 
işin gereği ile teknolojik nedenlerle uz-
manlık gerektiren bir iş olup olmadığı, 
alt işverenin daha önce o işyerinde ça-
lıştırılan bir kişi olup olmadığı, alt işve-
renin işe uygun yeterli ekipman ile tec-
rübeye sahip olup olmadığı, istihdam 
edeceği işçilerin niteliklerinin yapılacak 
işe uygun olup olmadığı, alt işverene 
verilen işte asıl işveren adına koordi-
nasyon ve denetimle görevlendirilen-
lerden başka asıl işverenin işçisinin ça-
lışıp çalışmadığı, yapılan alt işverenlik 
sözleşmesinin iş hukukunun öngördü-
ğü kamusal yükümlülüklerden kaçın-
mayı amaçlayıp amaçlamadığı, yapılan 
alt işverenlik sözleşmesinin işçilerin iş 
sözleşmesi, toplu iş sözleşmesi yahut 
mevzuattan kaynaklanan bireysel veya 

kolektif haklarını kısıtlamaya ya da or-
tadan kaldırmaya yönelik yapılıp yapıl-
madığı” şeklinde sıralanmıştır.18

İş Kanununun 3’üncü maddesinde yer 
alan “…tescili yapılan bu işyerine ait 
belgeler gerektiğinde iş müfettişlerin-
ce incelenir.” ifadesindeki gereklilik, Alt 
İşverenlik Yönetmeliliğinin 12’nci mad-
desinde; işyeri tescili için ibrazı istenen 
“...belgelerde Kanuna aykırılık veya 
muvazaa kanaatini oluşturan delillerin 
bulunması halinde, söz konusu belgeler 
gerekçesi ile birlikte incelenmek üzere 
bölge müdürlüğünce iş teftiş grup baş-
kanlığına intikal ettirilir.” şeklinde açık-
lanmıştır. Böylece alt işverenlik ilişkisi-
nin muvazaalı olması bakımından, yeni 
bir yöntem öngörülmekte ve muvazaa-
nın bir idarî işlemle tespit edilebileceği 
belirtilmektedir. İş müfettişlerince yapı-
lacak muvazaa incelemesinde özellikle 
yukarıda belirtilen hususlara dikkat edil-
mesi gerekmektedir. Zira bu hususların 
varlığı halinde asıl işveren-alt işveren 
ilişkisinin muvazaalı işleme dayandığı 
ispatlanabilecektir.19

Esasında, muvazaalı işlemi üçüncü ki-
şiler, her türlü delil ve şahitle ispat ede-
bilirler. Üçüncü kişiler muvazaalı işlemin 
tarafı olmadıklarından, bu kişilerden 
yazılı delil istenmesi mümkün değildir. 
Bu kişiler, işlemin yapılmasına tanık 
olmamış, işlemin dışında kalmışlardır. 
Muvazaa iddiaları işlemin geçerlilik şar-
tı ile bağlı olunmaksızın her türlü delille 
ispatlanabilecektir. Taraflardan biri, mu-
vazaalı sözleşmenin geçersiz olduğunu, 
açılmış bir davada itiraz olarak veya 
bağımsız bir muvazaa iddiası olarak ile-
ri sürerse bu durumun varlığını ispatla-
mak zorundadır. HUMK 290. maddesi-
ne göre, taraflar yazılı veya resmi olarak 
yaptıkları bir sözleşmedeki muvazaayı 
ispat etmek amacıyla yazılı ya da res-
mi delil getirmek zorundadırlar. Bu tür 
işlemlerde tanık dinlenemez.20 

3.4. Asıl İşveren-Alt İşveren 
İlişkisinde Muvazaalı İşlemin 
Sonuçları

Kanun koyucu, alt işverenlerin genellikle 
az sermayeli ve mali bakımdan güçsüz 
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küçük işverenler olmaları nedeniyle ça-
lıştırdıkları işçilerin ücret ve diğer hak-
larını ödeyememe ihtimaline karşılık 
asıl işvereni alt işverenin işçilerine karşı 
şartların oluşması halinde sorumlu ol-
duğunu düzenlemek suretiyle alt işve-
ren işçilerini korumak istemiştir.21 4857 
sayılı Kanunun 2’nci maddesinde yer 
alan bentte “asıl işveren, alt işverenin 
işçilerine karşı o işyeri ile ilgili olarak bu 
Kanundan, iş sözleşmesinden veya alt 
işverenin taraf olduğu toplu iş sözleş-
mesinden doğan yükümlülüklerinden 
alt işveren ile birlikte sorumludur” denil-
mek suretiyle, asıl işveren ve alt işve-
ren arasındaki müteselsil sorumluluğa 
vurgu yapılmıştır. Bu kapsamda, tespiti 
halinde muvazaalı sözleşme, başlangıç 
tarihinden itibaren hükümsüz hale gel-
mektedir. 

İş Kanunu m.2./f.7’de hukuka aykırı 
olan alt işveren ilişkileri için, “aksi halde 
ve genel olarak asıl işveren-alt işveren 
ilişkisinin muvazaalı işleme dayandığı 
kabul edilerek alt işverenin işçileri baş-
langıçtan itibaren asıl işverenin işçisi 
sayılarak işlem görürler” şeklinde hukuki 
bir yaptırım öngörülmüştür. 

Buna göre, bir alt işveren ilişkisinin 
muvazaalı olduğu ispatlandığında ya 
da taraflar ileri sürmese de hakim, alt 
işveren ilişkisinin muvazaalı olduğunu 
dosyadaki belge ve deliller ile ispat etti-
ğinde, uygulanacak yaptırım, alt işveren 
işçilerinin başlangıçtan itibaren asıl iş-
veren işçisi sayılmasına karar verilmesi 
yönündedir. Bunun sonucunda da, alt 
işverenin işçilerinin, İş Kanunundan, iş 
sözleşmesinden ve toplu iş sözleşme-
sinden doğan bütün işçilik haklarının 
çalışmaya başlama süresinden itibaren 
(geriye dönük olarak) asıl işverenin iş-
çisi gibi değerlendirilmesine yol açar.22

Yönetmeliğin 13’üncü maddesinde de, 
muvazaa tespitinin yargı süreci so-
nunda onanması halinde, alt işverene 
ait işyeri ile ilgili tescil işleminin bölge 

müdürlüğünce (Çalışma ve İş Kurumu 
İl Müdürlüğünce) iptal edileceği ve alt 
işveren işçilerinin başlangıçtan itibaren 
asıl işverenin işçileri sayılacağı ifade 
edilmektedir. Böylece, muvazaalı alt 
işverenlik sözleşmesi yok sayılacağın-
dan, görünürdeki alt işverenin işçisi ola-
rak gösterilen kişiler doğrudan doğruya 
asıl işverenin işçisi olacak ve bu asıl 
işveren, iş sözleşmesinin tarafı haline 
gelerek işçilerin ücret ve diğer her tür-
lü işçilik haklarından doğrudan doğruya 
“işveren” sıfatı ile sorumlu olacaktır.23

Asıl işveren-alt işveren ilişkisinde mu-
vazaanın varlığı tespit edildiği takdirde 
asıl işveren ile alt işveren veya vekille-
rine ayrı ayrı idari para cezası verilmesi 
öngörülmektedir. İşyerini bildirme yü-
kümlülüğünün alt işveren veya vekilinde 
olmasına rağmen asıl işverene veya ve-
kiline de idari para cezasının verilmesi-
nin nedeni anlaşılamamaktadır. 

Diğer taraftan söz konusu cezanın mik-
tarı, işyerini hiç bildirmeme durumunda 
ödenecek cezadan çok yüksek düzen-
lenmiştir. Bu düzenlemenin, az sayıda 
işçi çalıştıracak işveren için hiç bildirme-
me yolunu tercih etmesine yol açabile-
ceği ve bunun da kayıt dışı ekonomiyi 
güçlendireceği ifade edilmektedir.24

Bununla birlikte, 5763 sayılı Kanunla 
değişik İş Kanununun 98. maddesine 
göre, Kanunun 3/II maddesindeki işyeri-
ni muvazaalı olarak bildiren asıl işveren 
ile alt işveren veya vekillerine ayrı ayrı 
on bin yeni Türk Lirası idari para cezası 
verilir.

4. Sonuç

Hızla gelişen teknoloji, ekonomi politika-
ları ve karmaşık bir yapıya bürünen iş 
yaşamı nedeniyle işçi ve işveren arasın-
daki ilişkilerde farklılaşmış ve kötü niyet-
li eylemlerden hem işverenlerin hem de 
işçilerin korunması, geçmişe nazaran 
daha zor bir hale gelmiştir. Yukarıda ay-

rıntılarıyla açıklanan muvazaalı işlem-
lerdeki artış da bu durumun en önemli 
göstergesidir. Alt işverenlik uygulama-
larının artışıyla muvazaalı işlemlerinin 
artışı birbirlerine paralellik teşkil etmiştir. 

Asıl işveren ve alt işveren arasındaki 
muvazaalı işlemlerin önüne geçilebil-
mesi için öncelikle mevzuata yönelik dü-
zenlemeler sonrasında ise uygulamaya 
yönelik önlemler alınmalıdır. Mevzuata 
yönelik düzenlemeler açısından 4857 
sayılı Kanun’da muvazaalı işleme yö-
nelik net bir tanımlama yapılmalıdır. Ka-
nuni düzenleme varken bu husus yönet-
meliklere bırakılmamalıdır. 

Muvazaalı işlemlere yönelik ayrıntılı dü-
zenlemeler ikincil mevzuatta ele alınma-
lıdır. Kötü niyetli ve istismara yol açan alt 
işveren uygulamalarının önlenmesinde 
kalıcı fayda sağlayacak çözümler, buna 
odaklı ve bununla sınırlı olarak sosyal 
tarafların katılımı ile geliştirilmelidir.

Tüm bunların yanı sıra muvazaalı iş-
lemlerin tespitinde hassas davranılması 
gerekir. İşçi-işveren ve alt işveren ara-
sındaki hakkaniyete ve sağlıklı iş koşul-
larına yönelik denge bozulmamalıdır. 
Yapılan düzenlemelerle alt işverenlik 
müessesi çalışamaz hale getirilmeme-
lidir. Aksine bir davranış istihdamı ve 
rekabeti oldukça olumsuz etkileyecektir. 
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d) İstihdam edeceği işçilerin niteliklerinin ya-

pılacak işe uygun olup olmadığı,

e) Alt işverene verilen işte asıl işveren adına 

koordinasyon ve denetimle görevlendirilen-

lerden başka asıl işverenin işçisinin çalışıp 

çalışmadığı,

f) Yapılan alt işverenlik sözleşmesinin iş hu-

kukunun öngördüğü kamusal yükümlülükler-

den kaçınmayı amaçlayıp amaçlamadığı,

g) Yapılan alt işverenlik sözleşmesinin işçile-

rin iş sözleşmesi, toplu iş sözleşmesi yahut 

mevzuattan kaynaklanan bireysel veya ko-

lektif haklarını kısıtlamaya ya da ortadan kal-

dırmaya yönelik yapılıp yapılmadığı,

hususları göz önünde bulundurulur.

İnceleme sonucu yapılacak işlemler (1)

MADDE 13 – (Değişik:RG-25/8/2017-30165)

(1) Asıl işveren - alt işveren ilişkisinin iş mü-

fettişlerince incelenmesi sonucunda muvaza-

anın tespitine ilişkin gerekçeli müfettiş raporu 

ve tutulan tutanaklar Çalışma ve İş Kurumu İl 

Müdürlüğünce işverenlere tebliğ edilir. Tebliğ 

tarihinden itibaren otuz işgünü içinde işveren-

lerce yetkili iş mahkemesine itiraz edilebilir. 

İtiraz üzerine görülecek olan dava basit yar-

gılama usulüne göre dört ay içinde sonuç-

landırılır. Mahkemece verilen kararın temyizi 

hâlinde Yargıtay altı ay içinde kesin olarak 

karar verir. Kamu idarelerince bu raporlara 

karşı yetkili iş mahkemelerine itiraz edilmesi 

ve mahkeme kararlarına karşı diğer kanun 

yollarına başvurulması zorunludur.

(2) Rapora otuz iş günü içinde itiraz edilme-

miş veya mahkeme muvazaalı işlemin tespi-

tini onamış ise tescil işlemi iptal edilir ve alt 

işverenin işçileri başlangıçtan itibaren asıl 

işverenin işçileri sayılır.
18 BİNİCİ, Sedat (2010), “4857 Sayılı İş Ka-

nunu Çerçevesinde Asıl İşveren - Alt İşveren 

İlişkisi Ve Sonuçları”, Uludağ Üniversitesi, 

Yayımlanmış Yüksek Lisans Tezi, s.47-48.
19 BİNİCİ, a.g.t., s.48.
20 EREN Fikret (1998), Borçlar Hukuku Genel 

Hükümler, Cilt 1, 6.Bası, İstanbul, s.338. 
21 SÜZEK Sarper (2018), İş Hukuku, Beta Ya-

yıncılık, İstanbul, s.27.
22 SÜZEK, a.g.e., s.188.
23 ÇALIK, a.g.m., s.86-87.
24 CENTEL, Tankut, (2008)”Alt İşverene İliş-

kin İş Kanunu’ndaki Son Değişiklik” Sicil İş 

Hukuku Dergisi, MESS Yayınları, Sayı:10, 

İstanbul, s.5-12.
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İNCELEME

Av. A. Buğra AYDIN
Av. Nurhak ÖZER

Öncel, Aydın & Uygun
Avukatlık Ortaklığı

Bir Rekabet Hukuku İhlali 
Olarak Yeniden Satış 
Fiyatının Belirlenmesi

Bilindiği üzere, mal ve hizmet piyasalarındaki rekabeti engelleyici, bozucu veya kı-
sıtlayıcı anlaşma, karar ve uygulamalar 4054 sayılı Rekabetin Korunması Hakkında 
Kanun (“RKHK”) ile yasaklanmıştır. Bu kapsamda, RKHK’nın 4. maddesinde belirli 
bir mal veya hizmet piyasasında doğrudan veya dolaylı olarak rekabeti engelleme, 
bozma ya da kısıtlama amacını taşıyan veya bu etkiyi doğuran yahut doğurabilecek 
nitelikte olduğu kabul edilen teşebbüsler arası anlaşmalar, uyumlu eylemler ve te-
şebbüs birliği karar ve eylemlerine örnekler verilmiştir. 

Bu sayıdaki yazımızda, söz konusu rekabeti kısıtlayıcı uygulamalardan olan yeni-
den satış fiyatının belirlenmesini ele alacağız. 

1. Rekabet Hukuku Kapsamında Yeniden Satış Fiyatının Belirlenmesi

Öncelikle belirtmek gerekir ki, fiyat tespiti hem aynı pazarda faaliyet gösteren rakip 
teşebbüsler arasındaki anlaşmalar (yatay anlaşmalar) hem de üretim veya dağıtım 
zincirinin farklı seviyelerinde faaliyet gösteren teşebbüsler arasındaki anlaşmalar 
(dikey anlaşmalar) ile gerçekleştirilebilmektedir. Bu sayıdaki yazımızda, yatay an-
laşmalar yoluyla fiyat tespiti incelenmeyecek olup, yalnızca dikey anlaşmalar sure-
tiyle yeniden satış fiyatının belirlenmesi ele alınacaktır. 

RKHK’nın 4. maddesi uyarınca mal veya hizmetlerin alım ya da satım fiyatının, 
fiyatı oluşturan maliyet, kâr gibi unsurlar ile her türlü alım yahut satım şartlarının 
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tespit edilmesi yasaklanmıştır. Bununla 
beraber, RKHK’nın 5. maddesinde te-
şebbüslerin yapmış olduğu anlaşmala-
rın, maddede belirtilen şartların tümünü 
taşıması halinde 4. maddede belirtilen 
yasaklardan muaf olacağı düzenlenmiş 
ve bu kapsamda dikey anlaşmalara 
uygulanacak muafiyet düzenlemelerini 
düzenleyen 2002/2 sayılı Dikey Anlaş-
malara İlişkin Grup Muafiyeti Tebliği 
(“Tebliğ”) yayımlanmıştır. 

Hangi anlaşmaların Tebliğ ile düzenle-
nen muafiyetten yararlanamayacağını 
düzenleyen Tebliğ’in 4. maddesinde, 
alıcının kendi satış fiyatını belirleme ser-
bestinin engellenmesini öngören anlaş-
maların muafiyetten yararlanamayacağı 
belirtilmiştir. Bununla beraber, yine aynı 
maddede, taraflardan herhangi birinin 
baskısı veya teşvik etmesi sonucu sabit 
veya asgari satış fiyatına dönüşmemesi 

koşuluyla, sağlayıcının azami satış fiya-
tını belirlemesi veya satış fiyatını tavsiye 
etmesinin mümkün olduğu düzenlen-
miştir. Bir başka ifadeyle, sağlayıcıla-
rın, sabit veya asgari satış fiyatına dö-
nüşmemesi koşuluyla alıcılarının azami 
satış fiyatlarını belirlemek veya satış 
fiyatını tavsiye etmek dışında herhangi 
bir şekilde yeniden satış fiyatlarına mü-
dahale etmesi yasaktır.

Azami veya tavsiye niteliğindeki satış 
fiyatlarının alıcılarla paylaşılmasının 
Tebliğ ile tanınan muafiyetten yarar-
lanabilmesi için söz konusu asgari 
veya tavsiye fiyatların sabit veya as-
gari satış fiyatına dönüşmemesi şart 
olduğundan, Dikey Anlaşmalara İlişkin 
Kılavuz’da (“Kılavuz”) da ifade edildiği 
üzere bu fiyatların azami veya tavsiye 
niteliğinde olduğu, yayınlanan fiyat lis-
telerinde veya ürünün üzerinde açıkça 

belirtilmelidir.

2. Yeniden Satış Fiyatının 
Belirlenmesi Kapsamında
İhlal Teşkil Eden Durumlar 

Yeniden satış fiyatının belirlenmesi, 
sağlayıcıların, alıcılar (bayiler) ile yap-
tıkları dikey anlaşmalarda uygulanacak 
yeniden satış fiyatına yer verilmesi veya 
alıcılardan sağlayıcının bildireceği fiyat 
listelerine uyulacağı yönünde bir taah-
hüt alınması şeklinde ortaya çıkabilir. 
Taraflar arasında böyle bir anlaşmanın 
bulunması halinde yeniden satış fiyatı-
nın belirlenmesi yasağına aykırı hareket 
edildiği noktasında herhangi bir şüphe 
söz konusu olmayacaktır. 

Nitekim, Rekabet Kurulu (“Kurul”), ver-
miş olduğu bir kararında1, bayiler ile 
akdettiği sözleşmelerde “Perakende 
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fiyat listelerimiz Türkiye genelinde tek 
liste olarak geçerli sayılacak satışlar 
perakende satış fiyat listeleri üzerinden 
olacaktır.” hükmüne yer veren bir teşeb-
büsün bayilerin yeniden satış fiyatlarını 
belirleyerek RKHK’nın 4. maddesini ihlal 
ettiğine karar vermiş ve teşebbüs aley-
hine idari para cezası uygulanmasına 
hükmetmiştir. Yine başka bir kararında2, 
Kurul, “Aksine bir bildirim … tarafından 
yapılmadığı sürece işbu sözleşme kap-
samında belirlenen her türlü hizmetle 
ilgili olarak …’in bildirmiş olduğu fiyatları 
uygulamak zorundadır. 

TAM’ın herhangi bir şekilde farklı fiyat 
uygulama yetkisi bulunmamaktadır” 
hükmünü içeren dikey anlaşma kapsa-
mında bayilerin fiyat belirleme serbes-
tisinin olmadığını belirterek sağlayıcı 
teşebbüse RKHK’nın 4. maddesi kapsa-
mında ihlale yol açılması nedeniyle idari 
para cezası uygulamıştır. Hatta Kurul, 
yerinde inceleme sırasında bayilerin ye-
niden satış noktalarına diledikleri iskon-
to oranlarıyla ürün satışı gerçekleştirdi-
ğini ve bayilerin bayi fiyat listesinde yer 
alan fiyatların altında satış yapabildiğini 
tespit ettiği bir olayda dahi, yeniden sa-
tış fiyatının sağlayıcı tarafından belirlen-
mesine yönelik bir hüküm içeren dikey 
anlaşma nedeniyle sağlayıcı hakkında 
idari para cezası uygulanmasına karar 
vermiştir.3

Bu noktada, rekabet hukuku kapsamın-
daki anlaşma kavramının, hukukun di-
ğer alanlarındaki anlaşma kavramından 
daha farklı yorumlandığını belirtmek 
gerekir. Nitekim, RKHK’nın 4. madde-
sinin gerekçesinde maddenin amacı 
bakımından anlaşmanın, medeni huku-
kun geçerlilik koşullarına uymasa dahi 
tarafların kendilerini bağlı hissettikleri 
her türlü uzlaşma ya da uyuşma anla-
mında kullanıldığı ve anlaşmanın yazılı 
veya sözlü olmasının öneminin bulun-
madığı ifade edilmiştir. Yine aynı şekil-
de, RKHK’nın 57. maddesinde yer alan 
“sözleşme veya anlaşma” ibaresi de 

taraflar arasında bir sözleşme olmasa 
dahi taraflar arasındaki bir anlaşmadan 
söz edilebilmesinin mümkün olduğunu 
göstermektedir. 

Kurul da vermiş olduğu birçok kararında, 
rekabet hukuku kapsamındaki anlaşma 
kavramının hukukun diğer dallarındaki 
anlaşma kavramından daha geniş yo-
rumlandığına işaret etmiştir. Kurul, ver-
miş olduğu bir kararında4, RKHK’nın 4. 
maddesi kapsamında bir anlaşmanın 
varlığını ispat edebilmek için tarafların 
açıkça imzaladıkları bir belgenin var ol-
masının gerekmediğini, medeni hukuk 
ya da borçlar hukukuna göre geçerli 
olmayan bir sözleşmenin de rekabet 
hukuku bakımından bir anlaşma olarak 
kabul edilebileceğini ve dikey kısıtlama-
lar bakımından anlaşma kavramının çok 
daha geniş yorumlandığını açıkça ifade 
etmiş ve bir teşebbüsün hareketlerinde 
kendini özgür hissetmemesi ve belirli 
bir yönde hareket etme gereğini kabul-
lenmesi halinde o yönde bir anlaşmanın 
oluşmuş sayılacağını belirtmiştir. 

Yeniden satış fiyatının belirlenmesi, yu-
karıda belirttiğimiz şekilde bir anlaşma 
yapılması suretiyle doğrudan gerçekleş-
tirilebileceği gibi dolaylı olarak da ger-
çekleştirilebilecektir. Aşağıda sayılan 
durumlarda da yeniden satış fiyatının 
sağlayıcı tarafından belirlenmesinden 
söz edilecek ve bu nedenle yeniden 
satış fiyatının belirlenmesi yasağı ihlal 
edilmiş olacaktır: 
• Alıcının (bayinin) kâr marjının belirlen-
mesi, 
• Tavsiye fiyat niteliğinde ilan edilmiş bir 
fiyat seviyesinden alıcının uygulayabile-
ceği indirim oranının en üst seviyesinin 
belirlenmesi, 
• Alıcıya tavsiye edilen fiyatlara uyduğu 
oranda kendisine ilave indirimler uygu-
lanması, 
• Tavsiye fiyatlara uyulmaması duru-
munda teslimatların geciktirilmesi, askı-
ya alınması veya anlaşmanın sona erdi-
rilmesi şeklinde alıcının tehdit edilmesi 

ya da fiilen bu tür cezai yaptırımların 
uygulanması, 
• Standart fiyat formüllerinin belirlenmesi.

Yukarıda sayılan örneklerden de görüle-
bileceği üzere, sağlayıcılar, yeniden sa-
tış fiyatını doğrudan dikte etmek yerine 
fiyat ile bağlantılı diğer unsurları belirle-
mek suretiyle de dolaylı olarak yeniden 
satış fiyatını belirleyebilmekte ve söz 
konusu uygulamalar da yeniden satış 
fiyatının doğrudan belirlenmesi ile aynı 
yaptırımlara tabi tutulmaktadır. 

Yine bu noktada belirtmek gerekir ki, 
yeniden satış fiyatının belirlenmesi 
noktasında sağlayıcı ve alıcı arasında 
herhangi bir yazılı anlaşma olmaması-
na rağmen sağlayıcının uygulamada 
alıcıların uyguladıkları yeniden satış fi-
yatlarını takip etmesi ve alıcıların tavsi-
ye niteliğindeki satış fiyatlarına uyması 
amacıyla çeşitli girişimlerde bulunulma-
sı halinde de yeniden satış fiyatının be-
lirlenmesi yasağına aykırı davranılmış 
olacaktır. 

Örneğin, Kurul, vermiş olduğu bir ka-
rarında5, sağlayıcı teşebbüsün satış 
yaptığı ürünlerin fiyatlarını yakından 
takip ettiği ve alıcının satış fiyatının, 
tavsiye fiyatın altında gerçekleştiğinin 
anlaşıldığı hallerde fiyatların artırılması 
için çeşitli girişimlerde bulunduğu ge-
rekçesiyle sağlayıcı teşebbüsün yeni-
den satış fiyatlarını belirlemek suretiyle 
RKHK’nın 4. maddesinin ihlal ettiğine 
karar vermiş ve teşebbüs aleyhine ida-
ri para cezasına hükmetmiştir. Nitekim, 
Kılavuz’da da yeniden satış fiyatının 
belirlenmesine yönelik doğrudan veya 
dolaylı yöntemlerin, alıcıların uyguladı-
ğı fiyatların sağlayıcı tarafından izlene-
bildiği ve kontrol edilebildiği durumlar-
da daha etkili olacağı ifade edilmiştir. 
Bu kapsamda, günümüzde sağlayıcılar 
tarafından sıklıkla kullanılmaya başla-
yan fiyat izleme programları, yeniden 
satış fiyatının belirlenmesi noktasında 
kolaylaştırıcı bir yöntem olarak değer-
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lendirilmektedir. 

Özetle, bayilerin kendi satış fiyatlarını 
belirleme noktasında özgür bir biçimde 
hareket etmeleri gerekmekte ve sağla-
yıcılar tarafından bayilerin yeniden satış 
fiyatlarını özgür bir biçimde belirlemesini 
doğrudan veya dolaylı olarak engelleye-
cek uygulamalardan kaçınılmalıdır. 

3. Kurulun Yeniden Satış Fiyatının 
Belirlenmesine Yönelik Yaklaşımı: 
Açık ve Ağır İhlal

Rekabetin en önemli unsurlarından 
olan fiyat rekabeti, piyasalarda etkinliği 
ve dolayısıyla iktisadi refahın artırılma-
sını sağlayan temel unsur olarak kabul 
edilmektedir. Yeniden satış fiyatının be-
lirlenmesinin; distribütörlerin o markada 
fiyatta rekabet etmemeleri (marka içi 
rekabetin ortadan kalkması) ve bilhassa 
yoğunlaşmanın yüksek olduğu piyasa-
larda, fiyatta şeffaflığı artırarak üretici/
sağlayıcılar arasında ya da distribütörler 
arasında yatay olarak anlaşma ya da 
uyumlu eylemi kolaylaştırması şeklinde 
ortaya çıkan başlıca etkileri göz önün-
de bulundurulduğunda, yeniden satış 
fiyatının belirlenmesi yönündeki uygula-
maların ihlal niteliği daha net bir biçimde 
anlaşılmış olacaktır.6 Bu nedenle, fiyat 
belirlenmesine yönelik anlaşma ve ey-
lemler genel olarak rekabet hukuku di-
siplinlerinde per se (niteliği gereği) ihlal 
olarak değerlendirilmektedir. 

Nitekim, 16.03.2021 tarihli Resmi Ga-
zete’de yayımlanarak yürürlüğe giren 
Rekabeti Kayda Değer Ölçüde Kısıt-
lamayan Anlaşma, Uyumlu Eylem ve 
Teşebbüs Birliği Karar ve Eylemlerine 
İlişkin Tebliğ (Tebliğ No: 2021/3) ile 
Rekabeti Sınırlayıcı Anlaşma, Uyumlu 
Eylem ve Kararlar ile Hakim Durumun 
Kötüye Kullanılmasına Yönelik Önaraş-
tırmalarda ve Soruşturmalarda Sunu-
lacak Taahhütlere İlişkin Tebliğ (Tebliğ 
No: 2021/2) kapsamında dikey ilişkiler-
de alıcının sabit veya asgari satış fiya-

tının belirlenmesi konularında gerçekle-
şen anlaşmalar açık ve ağır ihlallerden 
sayılmış ve yeniden satış fiyatının belir-
lenmesine yönelik uygulamaların yakın 
zamanda RKHK’da yapılan değişiklik-
lerle uygulanmaya başlayan taahhüt7 ve 
de minimis8 mekanizmalarından yararla-
namayacağı açıkça düzenlenmiştir.9

Bu kapsamda, yeniden satış fiyatının 
belirlenmesine yönelik uygulamaların 
doğrudan açık ve ağır ihlal olarak kabul 
edilmiş olması nedeniyle, Kurul tara-
fından söz konusu uygulamaların de-
ğerlendirilmesi noktasında, bu konuya 
ilişkin son zamanlardaki tutumuna pa-
ralel olarak esnek olmayan bir yaklaşım 
sergilemeye devam edeceğini söylemek 
yanlış olmayacaktır. 

Sonuç

Rekabetin en önemli unsurlarından biri 
olarak kabul edilen fiyat rekabetinin 
sağlanması rekabet hukuku disiplini 
açısından oldukça önemli olduğundan, 
sağlayıcılar tarafından yeniden satış 
fiyatının belirlenmesi, bazı durumlar 
haricinde Türk Rekabet Hukukunda 
hukuka aykırı kabul edilmiş ve yasak-
lanmıştır. RKHK’da son dönemde yapı-
lan değişiklikler ve bunlara bağlı olarak 
yürürlüğe giren ikincil düzenlemelerde 
ise bu husus tam manasıyla netliğe 
kavuşturulmuş ve dikey ilişkilerde alı-
cının sabit veya asgari satış fiyatının 
belirlenmesi konularında gerçekleşen 
anlaşmalar açık ve ağır ihlallerden sa-
yılmıştır.  

Sonuç olarak, sağlayıcı teşebbüslerin, 
ciddi miktarlarda idari para cezalarıyla 
karşılaşmamak adına, bayilerin kendi 
satış fiyatlarını belirleme noktasındaki 
özgür iradelerini herhangi bir şekilde 
etkilememesi ve açık ve ağır ihlal türle-
rinden biri olan yeniden satış fiyatlarının 
belirlenmesi olarak nitelendirilebilecek 
anlaşma ve uygulamalardan kaçınması 
oldukça önem arz etmektedir. 

Dipnot

1 Kurul’un 09.07.2003 tarih ve 03-49/556-241 

sayılı kararı
2 Kurul’un 29.12.2005 tarih ve 05-88/1221-

353 sayılı kararı 
3 Kurul’un 18.02.2003 tarih ve 03-10/114-52 

sayılı kararı
4 Kurul’un 19.10.2006 tarih ve 06-77/992-287 

sayılı kararı
5 Kurul’un 19.09.2018 tarih ve 18-33/556-274 

sayılı kararı
6 Kurul, 24.11.1999 tarih ve 99-53/575-365 

sayılı kararında bu hususlara vurgu yaparak, 

yeniden satış fiyatının belirlenmesinin yatay 

unsurları da içerme riski olan bir kısıtlama 

olduğunu belirtmiş ve yeniden satış fiyatının 

belirlenmesini açık bir ihlal olarak nitelendir-

miştir.
7 Taahhüt mekanizması ile, açık ve ağır ih-

laller hariç olmak üzere, yürütülmekte olan 

bir ön araştırma ya da soruşturma sürecinde 

rekabeti sınırlayıcı anlaşma, uyumlu eylem 

ve kararlar ile hakim durumun kötüye kulla-

nılması kapsamında ortaya çıkan rekabet so-

runlarının giderilmesine yönelik olarak, ilgili 

teşebbüs ya da teşebbüs birlikleri tarafından 

taahhüt sunulabileceği ve Kurul’un sunulan 

taahhütler ile söz konusu rekabet sorunla-

rının ortadan kalkacağına kanaat getirmesi 

halinde ilgili taahhütlerin bağlayıcı hale geti-

rilmesi suretiyle soruşturma açılmaması veya 

açılan soruşturmaya son verilmesi mümkün 

hale getirilmiştir.
8 De minimis uygulaması ile Kurul’a pazar 

payı ve ciro gibi ölçütleri esas alarak açık 

ve ağır ihlaller hariç olmak üzere, piyasada 

rekabeti kayda değer ölçüde kısıtlamayan 

anlaşma, uyumlu eylem ve teşebbüs birliği 

karar ve eylemlerini soruşturma konusu yap-

mama yetkisi tanınmıştır.
9 Taahhüt ve de minimis mekanizmaları-

na yönelik detaylı bilgi için bkz. Aydın, A. 

Buğra, Özer, Nurhak, Rekabet Hukukunda 

Beklenen İkincil Düzenlemeler: Taahhüt 

ve De Minimis Uygulamalarına İlişkin Teb-

liğler Yürürlüğe Girdi, Erişim: https://www.

linkedin.com/posts/oaulegal_rekabet-huku-

kunda-beklenen-d%C3%BCzenlemeler-acti-

vity-6778307893709037568-gDjX/
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YARGITAY
 KARARLARI

T.C.
YARGITAY
9. HUKUK DAİRESİ

Esas No	 : 2016/24254
Karar No	 : 2020/423
Tarih		  : 15.01.2020

• İŞE BAŞLATMAMA TAZMİNATI: (Emsal Alınan İş-
çinin Geçersizliğe Karar Verilen Fesih Tarihindeki Üc-
retinin ve Başlatılmama Tarihindeki Ücretinin Ne Kadar 
Olduğu Gözetilerek Çıkan Ücret Seviyesine Göre Bu 
Sürede Gelen Zam Oranının Bulunması Gerektiği - Bu-
lunan Zam Oranının Davacı İşçinin Geçersizliğine Ka-
rar Verilen Tarihteki Ücretine Uygulanarak Başlatmama 
Tarihindeki Ücretinin Bulunması Gerekirken Doğrudan 
Emsal İşçinin İşe Başlatılmadığı Tarihteki Ücreti Üzerin-
den Kabulün İsabetli Olmadığı)

• İŞE BAŞLATMAMA TARİHİNDEKİ ÜCRETİN HE-
SAPLANMASI: (Davacının İşe Başlatılmadığı Tarihteki 
Ücret Seviyesinin Belirlenmesi İçin Emsal Alınan İşçinin 
Geçersizliğe Karar Verilen Fesih Tarihindeki Ücretinin 
ve Başlatılmama Tarihindeki Ücretinin Ne Kadar Oldu-
ğu Gözetilerek Çıkan Ücret Seviyesine Göre Bu Sürede 
Gelen Zam Oranının Bulunması ve Bulunan Zam Ora-
nının Davacının Geçersizliğine Karar Verilen Tarihteki 
Ücretine Uygulanması Gerektiği)

• İHBAR TAZMİNATI: (Davacının Temerrüd Tarihinden 
İtibaren İsteyebileceği Faizi Dava Tarihinden İtibaren 
Talep Ettiğinin Gözetilmesi Gerektiği - Talep Gözetile-

rek İhbar Tazminatına İlişkin Alacağın Tamamına Dava 
Tarihinden İtibaren Faiz Yürütülmesi Gerekirken Da-
va-Islah Ayrımı Yapılmasının Hatalı Olduğu)

4857/m.21

ÖZET: Dava, işe iade davası sonucu ödenen tazminat 
ve haklara ilişkin tutarların eksik olması nedeniyle baki-
ye alacağın tahsili istemine ilişkindir.

Davacının işe başlatılmadığı tarihteki ücretinin, emsal 
alınan işçinin geçersizliğine karar verilen fesih tarihinde-
ki ücreti ve başlatılmama tarihindeki ücreti gözetilerek 
çıkan ücret seviyesine göre bu sürede gelen zam ora-
nı bulunup bu oranın davacı işçinin geçersizliğine karar 
verilen tarihteki ücretine uygulanarak bulunması gere-
kirken, davacı işçinin başlatılmama tarihindeki ücretinin 
doğrudan emsal işçinin işe başlatılmadığı tarihteki ücreti 
üzerinden kabulü,

Davacı davadan önce gönderdiği ihtarname ile ihbar 
tazminatı alacağı bakımından davalı işvereni temerrü-
de düşürmüş olup temerrüd tarihinden itibaren isteye-
bileceği faizi dava tarihinden itibaren talep etmiş olup 
temerrüd olgusu ve talep gözetilerek ihbar tazminatına 
ilişkin alacağın tamamına dava tarihinden itibaren faiz 
yürütülmesi gerekirken dava-ıslah ayrımı yapılması 
bozmayı gerektirmiştir.

DAVA: Taraflar arasında görülen dava sonucunda veri-
len kararın, temyizen incelenmesi taraflar vekilleri tara-
fından istenilmekle, temyiz taleplerinin süresinde oldu-
ğu anlaşıldı. Dava dosyası için Tetkik Hakimi tarafından 
düzenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, 



45

gereği konuşulup düşünüldü:

KARAR: A-) Davacı İsteminin Özeti:
Davacı vekili, davacının iş akdinin 31.10.2012 tarihinde 
sona erdirildiğini, İstanbul 15. İş Mahkemesi 2012/443 
E–2013/538 K sayılı dosyadaki işe iade kararının Yar-
gıtay 9 Hukuk dairesinin 2014/7463 E. 2014/19570 K. 
16.06.2014 tarihli ilamıyla onanarak kesinleştiğini, kara-
rın tebliği üzerine davalı işverene 14.08.2014 tarih ... nu-
maralı ihtarname ile süresinde işe iadesi iade edilmezse 
tazminat ve haklarının ödenmesini ihtar ettiği, ihtarna-
menin 19.08.2014 tarihinde işverene tebliğ edildiğini, 
davalının işe iade talebini kabul etmediğini 16.09.2014 
tarihinde banka dekontunda görüleceği üzere banka 
hesabına 37.047,71 TL ödediğini ancak hangi kalem-
lere ait olduğu belirtilmediği, bunun üzerine davalıya 
18.09.2014 tarihli davalıya 22.09.2014 tarihinde tebliğ 
edilen karşı ihtarname gönderdiği, ihtarname ile ban-
kaya yatırılan hesabın eksik olduğu bakiye alacakların 
ihtarnamenin tebliğinden itibaren 3 gün içinde ödenme-
si talep ettiğini ancak ödeme yapılmadığını, davacının 
işe davası sonucu tazminat tutarlarının açıklanmasını 
e-mail yoluyla gönderilen hesap tablolarında yaptığını, 
hesaplamaların eksik olduğunu, 5 aylık işe başlatmama 
tazminatı işe başlatılmadığı tarihteki (16.09.2014 ) zamlı 
ve giydirilmiş ücret (yani işçi orada çalışıyor olsaydı ala-
bileceği ücret ) üzerinden hesaplanması gerektiği halde 
fesih tarihindeki ücret üzerinden hesaplandığı, emsal 
ücret olan ve halen davalı işyerinde çalışan bildirdiği iş-
çilerin ücretleri emsal alınması gerektiğini, boşta geçen 
süreye ait en çok dört aya kadar ücret ve diğer haklar 
ise feshi izleyen dönem ücretlerine göre hesaplama ya-
pılması gerektiğini, işçinin dört ayda çalışıyormuş gibi 
dört ay içindeki ücret zammı ya da yeni Toplu İş Söz-

leşmesi yürürlüğe girdiğinde her iki dönem için ayrı he-
saplama gerektiğini, fesih tarihi 31.10.2012 tarihine dört 
ay eklenerek ücret ve sosyal haklar emsal ücretlerinin 
dikkate alınarak ödeneceğini, yargıtay kararları gereğin-
ce 16.09.2014 tarihinde iş akdi feshedilmiş sayılacağını, 
fesih tarihindeki ve ücrette bir artış olmuşsa giydirilmiş 
ücrete göre fark kıdem ihbar tazminatı ödenmesi gerek-
tiği, kıdem ihbar tazminatı ve yıllık izin süresi artması 
halinde artan sürelerinde tespiti gerektiği, fesihten sonra 
her yıl zam yapıldığı zamları bilmediği, sosyal hak ma-
hiyetinde prim, yemek, telefon, ulaşım, sağlık ve ferdi 
kaza sigortası, avea çarşı yardımı parasal karşılıkları 
tespit edilmesi gerektiğini, müvekkil tespitlerine göre 
16.09.2014 tarihi itibariyle bakiye alacakları en az mik-
tarı 3.000 TL olduğu iddia ederek, kıdem tazminatı farkı, 
ihbar tazminatı, dört aylık boşta geçen süre ücreti ve ek-
lentileri, beş aylık işe başlatmama tazminatının faizleriy-
le birlikte davalıdan tahsiline karar verilmesini dava ve 
talep etmiştir.

B-) Davalı Cevabının Özeti:
Davalı vekili, davacının 20.02.2004 tarihinden itibaren 
şirket bünyesinde teknoloji grubu şebeke kıdemli direk-
törlüğü, şebeke bölge operasyonları direktörlüğü bünye-
sinde uzman teknisyen olarak çalışmakta iken işletme-
sel sebepler ve işyeri gerekleri nedeniyle alınan karar 
doğrultusunda 31.10.2012 tarihinde 4857/18 uyarınca 
tüm hakları ödenmek suretiyle iş akdi geçerli nedenle 
feshedildiğini, işe iadesine 2012/443 Esas sayılı dosya-
dan verildiği, karar Yargıtay tarafından onandığı, karar 
üzerine davacı şirkete gönderdiği 14.08.2014 tarihli ih-
tarname ile işe iadesi, aksi halde ücret ve tazminatların 
ödenmesini talep ettiğini, işe iade talebi kabul edilme-
yerek 16.09.2014 tarihinde davacı işçiye yasal hakları 
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olan 37.047,71 TL’ nin eksiksiz ödendiğini, hesap tablo-
sunda ödeme ayrıntısı yer aldığı, 31.10.2012 tarihinde 
ekteki bordroda görüleceği üzere 4.525,00 TL brüt maaş 
aldığı, boşta geçen en çok 4 ay ücret ve diğer haklar 
için feshi izleyen dönem ücretlerine göre hesaplama 
yapıldığı, diğer haklar(yol, yemek, özel sağlık sig ) hak 
kazanacağı, fesih tarihindeki 4.525 TL ücreti üzerinden 
hesaplama yapıldığından emsal çalışanların ücretlerin 
esas alınmaması gerektiği, kıdem hesabında boşta ge-
çen dört aylık süre de ekleneceği ve kıdem tazminatı 
işe iade alınmama tarihindeki ücret üzerinden hesaplan-
makta olup davacıya 2014 yılı kıdem tazminatı tavanı 
3.438,22 TL üzerinden dört aylık kıdem tazminatı farkı 
hesap edilerek ödendiği, fesih tarihinde kıdem tazminatı 
ödemesi yapıldığından şirket tarafından 16.09.2014 tari-
hinde yapılan kıdem tazminatı ödemesi mahsup edilerek 
fark kıdem tazminatı hakkı kalmadığını, ihbar tazminatı 
ile kullandırılmayan yıllık izinlere ait fark yıllık izin tutar-
ları ödendiği, fesih tarihinde sekiz haftalık bildirim süresi 
hakkı olduğu dört hafta eklenmesiyle bildirim süresi de-
ğişmediği gibi dört aylık sürede zam artışı olmadığından 
ihbar tazminatı fark alacağı olmadığını, fesih dönemin-
deki ödenen ihbar tazminatı işe başlatmama sonucu ka-
zandığı ihbar tazminatından mahsubu ile talebinin reddi 
gerektiğini, emsal olarak belirttiği işçilerin lokasyonları, 
kıdemleri, performansları davacıdan farklı olduğundan 
emsal olamayacaklarını, emsal olmaları sadece görev 
tanımlarına bağlı olmayıp lokasyonları, kıdemleri, per-
formansları da aynı olması gerektiğini, emsal belirtilen 
işçilerin emsal nitelikte olmadıklarını, alacağı bulunma-
dığını savunarak davanın reddini telip etmiştir.

C-) Yerel Mahkeme Kararının Özeti:
Mahkemece, toplanan kanıtlar ve bilirkişi raporuna da-
yanılarak davanın kabulüne karar verilmiştir.

D-) Temyiz:
Kararı, taraf vekilleri temyiz etmiştir.

E-) Gerekçe:
1. Dosyadaki yazılara, toplanan delillerle kararın dayan-
dığı kanuni gerektirici sebeplere göre tarafların aşağı-
daki bentlerin kapsamı dışında kalan temyiz itirazları 
yerinde değildir.

2. Dosyadaki bilgi ve belgelerde davacının işe başla-
tılmadığı tarihteki ücret seviyesinin belirlenmesi için 
emsal alınan işçinin, geçersizliğine karar verilen fesih 

tarihindeki ücretinin 6.050,00 TL, başlatılmama tarihin-
deki ücretinin ise 6.500,00 TL olduğu, davacı işçinin ge-
çersizliğine karar verilen tarihteki ücretinin ise 4.525,00 
TL olduğu anlaşılmaktadır. Buna göre 6.050,00 TL’ den 
6.500,00 TL’ ye çıkan ücret seviyesine göre bu sürede 
gelen zam oranı bulunup bu oran 4.525,00 TL olan da-
vacı işçinin ücretine uygulanarak başlatmama tarihinde-
ki ücretin bulunması gerekirken davacı işçinin başlatıl-
mama tarihindeki ücretinin doğrudan 6.500,00 TL olarak 
kabulü hatalıdır.

3. Davacı davadan önce gönderdiği ihtarname ile ihbar 
tazminatı alacağı bakımından davalı işvereni temerrüde 
düşürmüş olup temerrüd tarihinden itibaren isteyebile-
ceği faizi dava tarihinden itibaren talep etmiştir. Temer-
rüd olgusu ve talep gözetilerek ihbar tazminatına ilişkin 
alacağın tamamına dava tarihinden itibaren faiz yürütül-
mesi gerekirken dava-ıslah ayrımı yapılması hatalıdır.

SONUÇ: Temyiz olunan kararın yukarda yazılı sebep-
lerden dolayı BOZULMASINA, peşin alınan temyiz har-
cının istek halinde ilgililere iadesine, 15.01.2020 tarihin-
de oybirliği ile karar verildi.

T.C.
YARGITAY
22. HUKUK DAİRESİ

Esas No	 : 2017/42769
Karar No	 : 2020/9259
Tarih		  : 09.07.2020

• İŞÇİLİK ALACAKLARININ TAHSİLİ İSTEMİ: (Olayda 
Boşta Geçen Süre Ücretine Esas Alınan Günlük Ücretin 
Ne Şekilde Belirlendiğinin Açık Olmadığı - Mahkemece 
Davacının İşe Başlatılmayarak İş Akdinin Feshedildi-
ği Tarihi de Kapsayan Davalı İşyerinde İlgili Dönemde 
Geçerli Toplu İş Sözleşmesinde Belirlenen Çıplak Brüt 
Ücret Esas Alınarak İşe Başlatmama Tazminatının He-
saplanacağı/Çıplak Brüt Ücret ile Ücret Ekleri ve Sos-
yal Yardımlar Esas Alınarak Davacının Kıdem ve İhbar 
Tazminatına Esas Giydirilmiş Ücretin Belirlenmesi Ge-
rektiği)

• BOŞTA GEÇEN SÜRE ALACAĞI: (Kıdem Tazminatı 
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Tavanı Da Dikkate Alınarak Bu Alacaklar Hesapla Ge-
çersiz Fesih Tarihinden İtibaren 4 Aylık Sürede Davalı 
İşyerinde Yürürlükte Olan 2014 Yılını Kapsayan Toplu 
İş Sözleşmesi Esas Alınarak Boşta Geçen Süre Ücreti 
ile Sosyal Haklar Alacağının Hesaplanacağı - Usulü Ka-
zanılmış Haklar da Dikkate Alınarak Varılacak Sonuca 
Göre Talep Konusu Alacaklar Hakkında Bir Karar Veril-
mesi Gerektiği)

• KIDEM TAZMİNATI TAVANININ AŞILMASI: (Olayda 
İşyerinde Uygulanan Toplu İş Sözleşmesi Gereğince 
Her Yıl İçin 45 Günlük Ücret Tutarında Kıdem Tazminatı 
Ödenmesi Gerektiğinden Bahisle 1 Yıl İçin Hesaplanan 
Kıdem Tazminatı Tutarının Tavanı Aştığı - 1475 Sayılı 
Kanun’un 14. Maddesindeki Emredici Düzenleme Karşı-
sında, İşçi Lehine Hesaplanacak Yıllık Kıdem Tazminatı 
Tutarı Her Halde Kıdem Tazminatı Tavanını Aşamaya-
cağı Halde Fazlasını Hesaplayan Rapor Esas Alınarak 
Verilen Kararın Hatalı Olduğu/Kararın Bozulması Ge-
rektiği)

1475/m.14

ÖZET: Dava, işçilik alacaklarının tahsili istemine iliş-
kindir. Olayda, boşta geçen süre ücretine esas alınan 
günlük ücretin ne şekilde belirlendiği açık değildir. Mah-
kemece, davacının işe başlatılmayarak iş akdinin fes-
hedildiği tarihi de kapsayan davalı işyerinde ilgili dö-
nemde geçerli toplu iş sözleşmesinde belirlenen çıplak 
brüt ücret esas alınarak işe başlatmama tazminatının 
hesaplanması, çıplak brüt ücret ile ücret ekleri ve sosyal 
yardımlar esas alınarak davacının kıdem ve ihbar tazmi-
natına esas giydirilmiş ücretin belirlenmesi gerekir.

Devamında kıdem tazminatı tavanı da dikkate alınarak 
bu alacaklar hesaplanmalı, geçersiz fesih tarihinden 
itibaren 4 aylık sürede davalı işyerinde yürürlükte olan 
2014 yılını kapsayan toplu iş sözleşmesi esas alınarak 
boşta geçen süre ücreti ile sosyal haklar alacağı hesap-
lanmalı, usulü kazanılmış haklar da dikkate alınarak va-
rılacak sonuca göre talep konusu alacaklar hakkında bir 
karar verilmelidir.

Olayda; işyerinde uygulanan toplu iş sözleşmesi gere-
ğince her yıl için 45 günlük ücret tutarında kıdem taz-
minatı ödenmesi gerektiğinden bahisle 1 yıl için hesap-
lanan kıdem tazminatı tutarı kıdem tazminatı tavanını 
aşmıştır. 1475 Sayılı Kanun’un 14. maddesindeki em-

redici düzenleme karşısında, işçi lehine hesaplanacak 
yıllık kıdem tazminatı tutarı her halde kıdem tazminatı 
tavanını aşamayacağı halde fazlasını hesaplayan rapor 
esas alınarak verilen karar hatalıdır. Açıklanan neden-
lerle, kararın bozulması gerekir.

DAVA: Taraflar arasında görülen dava sonucunda ve-
rilen kararın, temyizen incelenmesi davalı vekili tara-
fından istenilmekle, temyiz talebinin süresinde olduğu 
anlaşıldı. Dava dosyası için Tetkik Hakimi ... tarafından 
düzenlenen rapor dinlendikten sonra dosya incelendi, 
gereği konuşulup düşünüldü:

KARAR: Davacı İsteminin Özeti:
Davacı vekili, müvekkilinin davalı belediyede çalışırken 
iş akdinin 16/04/2014 tarihinde feshi üzerine açtığı işe 
iade davasında işe iade kararı verildiği, işe başlatılma-
yarak 18/08/2015 tarihinde tazminat ödendiği, alacak-
larının usule aykırı olarak ödendiği iddiası ile kıdem ve 
ihbar tazminatı farkı, işe başlatmama tazminatı, farkı, 
boşta geçen süre ücreti farkı ve ücret farkı alacaklarının 
hüküm altına alınmasını talep etmiştir.

Davalı Cevabının Özeti:
Davalı vekili, davanın reddi gerektiğini savunmuştur.

İlk Derece Mahkemesi Kararının Özeti:
Mahkemece, davanın kısmen kabulüne karar verilmiştir.

İstinaf Başvurusu:
İlk derece mahkemesinin kararına karşı davalı vekili isti-
naf kanun yoluna başvurmuştur.

Bölge Adliye Mahkemesi Kararının Özeti:
Bölge Adliye Mahkemesince, davalı vekilinin istinaf baş-
vurusunun kısmen kabulüyle boşta geçen süre ücreti 
alacağı yönünden yapılan değerlendirme neticesinde 
davanın kısmen kabulüne karar verilmiştir.

Temyiz:
Bölge Adliye Mahkemesi’nin kararına karşı davalı vekili 
temyiz kanun yoluna başvurmuştur.

Gerekçe:
1-)Dosya kapsamının birlikte değerlendirilmesiyle yapı-
lan inceleme sonucunda, uyuşmazlığa uygulanması ge-
reken hukuk kurallarına göre, Bölge Adliye Mahkemesi 
kararının aşağıdaki bendin kapsamı dışında kalan yön-
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leri usul ve kanuna uygun görülmüştür.

2-)Taraflar arasında kıdem ve ihbar tazminatı, boşta ge-
çen süre ücreti ve işe başlatmama tazminatı hesabına 
esas ücret miktarı uyuşmazlık konusudur.

İşçinin işe iade sonrasında başvurusuna rağmen işe 
başlatılmaması halinde, işe başlatılmayacağının sözlü 
ya da eylemli olarak açıklandığı tarihte veya bir aylık 
başlatma süresinin sonunda iş sözleşmesi işverence 
feshedilmiş sayılır. Kıdem ve ihbar tazminatı ile işe baş-
latmama tazminatının da fesih tarihindeki ücrete göre 
hesaplanması gerekir. İş güvencesi tazminatı çıplak brüt 
ücrete göre hesaplanır ve brüt ücretin içerisinde para ile 
ölçülebilen ve devamlılık arz eden diğer menfaatler yer 
almaz. Boşta geçen süreye ait en çok dört aya kadar 
ücret ve diğer haklar için, feshi izleyen dönem ücretleri-
ne göre hesaplama yapılmalıdır. Geçersiz sayılan fesih 
tarihinden sonra boşta geçen en çok dört aylık sürede 
işçinin çalışması devam ediyormuş gibi ücret ve diğer 
haklar belirlenmelidir. Somut uyuşmazlıkta; davacı ke-
sinleşen işe iade kararı üzerine davacının işe başlatma 
talep ettiği, davalı işverence işe başlatılmayarak iş akdi-
nin feshedildiği konusunda taraflar arasında uyuşmazlık 
bulunmamaktadır. 

Davacının 31/03/2014 tarihinde Genel-İş Sendikasına 
üye olduğu ve davacının üyeliğinin işverene bildirildiği 
anlaşılmıştır.Mahkemece hükme esas alınan rapor-
da davacının ücretinin tespitine esas alınan emsal işçi 
bordrosunun toplu iş sözleşmesine uygun olduğu belir-
tilmiş ise de, emsal alınan işçi bordrosunun incelenme-
sinde, 3.210,00 TL çıplak brüt ücrete ek olarak yemek 
ücreti ile giydirilmiş ücrete eklenmemesi gereken SSK 
ve işsizlik primi işveren payları da dahil hak ediş topla-
mının 4.161,03 TL olduğu, kıdem ve ihbar tazminatı ile 
boşta geçen süre ücreti alacakları hesabına esas alınan 
bu ücretin hatalı belirlendiği anlaşılmıştır.

İstinaf incelemesinde, boşta geçen süre ücretinin geçer-
siz fesih tarihini izleyen 4 aylık süredeki ücret ve diğer 
hakların hesaba esas alınarak hesaplanması gerektiği 
yönündeki kabulü isabetli ise de, boşta geçen süre ücre-
tine esas alınan günlük 135,66 TL giydirilmiş ücretin ne 
şekilde belirlendiği de açık değildir.

O halde, davacının işe başlatılmayarak iş akdi-
nin feshedildiği tarihi de kapsayan davalı işyerinde 
01/01/2015-31/12/2015 döneminde geçerli toplu iş 
sözleşmesinde belirlenen 107,00 TL çıplak brüt ücret 
esas alınarak işe başlatmama tazminatının hesaplan-



49

ması, çıplak brüt ücret ile ücret ekleri ve sosyal yardım-
lar esas alınarak davacının kıdem ve ihbar tazminatı-
na esas giydirilmiş ücreti belirlenmeli, kıdem tazminatı 
tavanı da dikkate alınarak bu alacaklar hesaplanmalı, 
geçersiz fesih tarihinden itibaren 4 aylık sürede dava-
lı işyerinde yürürlükte olan 2014 yılını kapsayan toplu 
iş sözleşmesi esas alınarak boşta geçen süre ücreti 
ile sosyal haklar alacağı hesaplanmalı, usulü kazanıl-
mış haklar da dikkate alınarak varılacak sonuca göre 
talep konusu alacaklar hakkında bir karar verilmelidir. 
Belirtilen hususlar gözetilmeksizin eksik inceleme ile 
verilen karar hatalıdır.

3-)Kıdem tazminatı hususunda uygulanmasına devam 
olunan 1475 Sayılı İş Kanu’nun 14. maddesinde “... top-
lu sözleşmelerle ve hizmet akitleriyle belirlenen kıdem 
tazminatlarının yıllık miktarı, Devlet Memurları Kanunu-
na tabi en yüksek Devlet memuruna 5434 Sayılı T.C. 
Emekli Sandığı Kanunu hükümlerine göre bir hizmet yılı 
için ödenecek azami emeklilik ikramiyesini geçemez. 
“hükmüne yer verilmiş olup bu hükümle kıdem tazminatı 
hesaplanırken her yıl belirlenen tavan miktarın dikkate 
alınması zorunlu kılınmıştır. Kıdem tazminatı tavanı ile 
ilgili bu düzenleme kamu düzeni ile ilgili olup resen gö-
zetilmesi gerekmektedir.

Somut olayda; karara esas alınan ek raporda, dosya 
kapsamına göre belirlenen kıdem tazimatına esas giydi-
rilmiş ücretin kıdem tazminatı tavanını aştığından, fesih 
tarihinde geçerli olan 3.709,98 TL kıdem tazminatı tava-
nı üzerinden kıdem tazminatının hesaplanacağı isabetli 
olarak tespit edilmiş ise de, işyerinde uygulanan toplu 
iş sözleşmesi gereğince her yıl için 45 günlük ücret tu-
tarında kıdem tazminatı ödenmesi gerektiğinden bahis-
le ( 3.709,98 TL/30 günx45 gün ) formülü ile 1 yıl için 
hesaplanan 5.564,97 TL kıdem tazminatı tutarı kıdem 
tazminatı tavanını aşmıştır. 

1475 Sayılı Kanun’un 14. maddesindeki emredici dü-
zenleme karşısında, işçi lehine hesaplanacak yıllık kı-
dem tazminatı tutarı her halde kıdem tazminatı tavanını 
aşamayacağı halde fazlasını hesaplayan rapor esas 
alınarak verilen karar hatalı olup bozmayı gerektirmiştir.

SONUÇ: Temyiz olunan Bölge Adliye Mahkemesi ka-
rarının yukarıda yazılı sebeplerle BOZULMASINA, dos-
yanın kararı veren Bölge Adliye Mahkemesine gönderil-
mesine, peşin alınan temyiz karar harcının istek halinde 
ilgiliye iadesine, 09.07.2020 tarihinde oybirliğiyle karar 
verildi.
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Ytong Ailesi, 50. Yetkili Satıcılar Toplantısı’nda Bir Araya Geldi

Türk Ytong, 2021’de Kesintisiz Üretim İçin 
Birlikte Başarıya Odaklandı

Yapı malzemesi sektörünün öncü kuruluşu Türk Ytong, 50. Ytong Yetkili Satıcılar 
Toplantısı’nı online canlı olarak düzenledi. “Dünden Yarına Daima Yan Yana” 

temasıyla gerçekleştirilen toplantıda Türk Ytong Yetkili Satıcıları ve Satış 
Pazarlama Ekibi, 2021 yılı için belirledikleri hedefleri paylaştılar.„

“

ÜYELERİMİZDEN
HABERLER
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Ytong Yönetim Merkezi’nden canlı yayınlanan 50. Ytong 
Yetkili Satıcılar Toplantısı’nda 2020 yılının değerlendirmesi 
yapılarak, şirkete ve sektöre ilişkin bilgiler paylaşıldı. 
Sunuculuğunu Kadir Çöpdemir’in üstlendiği etkinlikte, 
Ytong’un ilk Yetkili Satıcılarından Cemal Akkanlar ile bir 
söyleşi gerçekleştirildi. Yılın en başarılı sonuçlarına imza 
atan Denizli, Bursa ve İstanbul’daki Yetkili Satıcılar canlı 
yayına konuk olarak ödüllerini aldılar. Toplantıda ayrıca 
Ytong ile uzun yıllar iş birliği yapan yetkili satıcılar ile 2020 
yılında başarılara imza atan yetkili satıcılara ödülleri verildi. 

Tedbirleri Aldık, Üretim Devam Etti

Türk Ytong Yönetim Kurulu Başkanı ve aynı zamanda 
Sendikamız Yönetim Kurulu Başkan Vekili Fethi Hinginar 
yaptığı konuşmada 2020 yılını değerlendirerek, inşaat 
sektörünün son yıllarda yaşadığı zorluklara salgın hastalığın 
da eklenmesiyle tüm sektörler gibi olumsuz etkilendiğini 
söyledi. 

Pandeminin başından itibaren fabrikalarda üretime aralıksız 
devam ettiklerini sözlerine ekleyen Hinginar, “Aldığımız 
tedbirler sayesinde 2020 yılının bütün olağanüstü 
zorluklarına karşı bugün Türk Ytong olarak sapasağlam 
ayaktayız ve 2021 yılı için de geleceğe güvenle bakmaya 
devam ediyoruz. Geleceğe ışık tutacak, bizleri ve ülkemizi 
daha iyiye taşıyacak projelerle başarılara yol alacağımız bir 
dönem için hazırız.” dedi. 

Sektörün Amiral Gemisi 

Fethi Hinginar, Türk Ytong’un Yetkili Satıcılarıyla birlikte 
50. toplantıya imza atıyor olmasının önemine değinerek 
“Bu sene Cumhuriyetimizin 98. yılını kutlayacağız. 98 
yılın 58’inde Türk Ytong olarak bayrağımızı gururla taşıdık 
ve bu ülkenin en güvenilir kurumlarından biri olduk. 
Attığımız adımlarla hep öncü olduk, lider olduk, çağdaş 
yaşamın simgesi olduk. Sizlerle birlikte büyük bir aile ve 
sektörümüzün amiral gemilerinden biri olduk. Fırtınalı, 
dalgalı denizlerde savrulmadan yan yana yol aldık, almaya 
da devam edeceğiz.” dedi.

Genel Müdür Yardımcısı Tolga Öztoprak da konuşmasında 
inşaat sektörüne ilişkin önemli göstergeleri ve 2020 yılı 
satış pazarlama faaliyetlerini değerlendirdi. 2021 yılı için 
belirlenen hedefleri paylaştı.

Konuşmaların ardından yapılan ödül töreninde ise 5 ile 
35 yıl arasında değişen sürelerde Ytong yetkili satıcısı 
olan şirketlere kıdem plaketleri verildi. Ayrıca 2020 yılında 
satış başarılarına imza atan yetkili satıcılar ödüllendirildi ve 
plaketleri verildi. 
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Türkiye’nin lider gazbeton üreticisi Türk Ytong, 
koronavirüs salgını sonrası müstakil evlere yönelen konut 
tüketicileri için hızlı inşa edilen güvenli bir yapı sistemi 
geliştirdi. Ytong Ev adı verilen sistem, kendi evini yapmak 
isteyenleri fikir aşamasından evin tamamlanmasına kadar 
her adımda destekleyen bir inşaat modeli sunuyor.

Marmara Bölgesi’nde yetişen Gürgen ağacından ilham 
alan 117 metrekarelik 3+1 Gürgen Evi, bölgenin iklim 
koşullarına ve coğrafyasının karakteriyle uyumlu olarak 
tasarlandı. Hayalindeki evi inşa etmek isteyenler Ytong 
Ev ile depreme dayanıklı, A sınıfı enerji verimliliğine sahip 
evlere 8 ila 10 haftada sahip olabilecek.

Yapı malzemesi sektörünün öncü ve yenilikçi şirketi Türk 
Ytong, koronavirüs salgınıyla birlikte ortaya çıkan müstakil 
ve bahçeli evlerde yaşama talebine çözüm üreten Ytong 

Ev projesini hayata geçirdi. Kendi evini yapmak ya da 
yaptırmak isteyen herkesin faydalanabileceği, tüm inşaat 
adımlarını destekleyen ve hızlandıran bir inşaat modeli 
sunan Ytong Ev, hayallerindeki evi yapmak isteyenler 
için büyük kolaylık sunuyor. Ytong ürünleri ile oluşturulan, 
hızlı inşa edilebilen, depreme dayanıklı, A sınıfı 
enerji verimliliğine sahip Ytong Evler, 8 ila 10 haftada 
tamamlanıyor.

Marmara ve Trakya’ya Özel Gürgen Evi

Ytong Ev’de farklı büyüklüklerde 4 hazır ev modeli 
bulunuyor. Bu modellerden Gürgen Evi adını, bölgenin 
karakteristik ağaç türü olan, dayanıklılığı ve uzun ömrüyle 
bilinen gürgen ağacından alıyor. 

Crid Architects mimarları Emre Engin ve Nergis Kahraman 

Ytong, Pandemiyle Artan Müstakil Ev Talebine
Yenilikçi Çözüm Sunuyor

Ytong Ev’den Marmara Bölgesi’ne Özel
Gürgen Evi 
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tarafından tasarlanan tek katlı ve 117m2 3+1 Gürgen 
Evi, Marmara Bölgesi’nin coğrafi özelliklerini yansıtacak 
şekilde tasarlandı. Gürgen Evi, 41 m2’lik terasıyla birlikte, 
mimarisinden malzeme kullanımına doğa ile yakın ilişki 
kurabilen bir tasarım sunuyor. İç ve dış alanları en 
verimli şekilde kullanan Gürgen Evi, her mevsimin keyfini 
doyasıya yaşatan bir yuva oluyor. 

Türk Ytong için tasarlanan evler, ihtiyaca göre belli 
yönlerde büyüyebilen, yerel mimari ile uyumlu tasarımlar 
olarak ortaya konuldu. Evler, Deprem, Yangın, Isı Yalıtım 
ve Gürültü Yönetmeliklerine uygun olarak tasarlandı.

Ev Yapmak Kolaylaşacak

Ev inşa etmenin zorluklarını analiz eden Türk Ytong, 
kendi evini inşa edenleri desteklemek için bir dizi hizmet 
sunuyor. Ytong Ev kataloğunda bulunan ev modellerinin 
mimari proje, statik, mekanik, elektrik ve akustik projelerini, 
uygulama detaylarını müşterilerine hazır ve ücretsiz 
sunuyor. Evlerin inşası için gereken Ytong ürünleri de 
montaja hazır biçimde teslim ediliyor. Tüm bu hizmetler, 
ev yapanların maliyet ve zamandan tasarruf etmesine 
olanak sağlayarak inşaat sürecini hızlandırıyor. 

İster Kaba İnşaat İster Anahtar Teslim

Ytong ayrıca, evlerin inşaası için hizmet sunan deneyimli 
yetkili uygulamacı ağı da kurdu. Türkiye’nin hemen her 

noktasına hizmet sunan Yetkili Ytong Uygulamacıları, 
temelden ruhsata kadar her adımda hizmet sağlıyor. 
Ev yapmaya uygun bir arsası bulunan herkes evini 
isterse kendisi inşa edebilecek veya bir Yetkili Ytong 
Uygulamacıyla anlaşarak kaba inşaat ya da anahtar 
teslimi olarak evini yaptırabilecek.

Pandemide Hızlı İnşaat Avantajı

Türk Ytong Genel Müdür Yardımcısı Tolga Öztoprak, 
pandemi koşullarında kendi evini yapmak isteyenlerin 
inşaatını hızlı bir şekilde tamamlamak istediklerinin 
farkında olduklarını, Türk Ytong olarak, Ytong Ev ile bu 
imkanı sunduklarını belirtti. 

Öztoprak, deneyimli Ytong montaj ekiplerinin, 100 m²’lik 
bir evin kaba inşaatını ortalama 5 haftada, anahtar teslim 
inşaatı ise 8-10 haftada tamamladıklarına dikkat çekti. 

Depreme Dayanıklı Konut Dönüşümünü 
Destekleyecek

Tolga Öztoprak, Ytong Ev’in pandemiyle ortaya çıkan 
güncel bir talebi karşılarken, uzun vadede ülkenin ihtiyaç 
duyduğu depreme dayanıklı, enerji verimli, güvenli konut 
dönüşümüne katkı sunacağını ifade etti.
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Büyük Ölçekli
Projeler İçin
Ytong’tan Hızlı Çözüm

Yüksek Duvarlar 
İçin Ytong Bölme 
Paneli

Ytong’un, yüksek ve uzun 
açıklıklı duvarlar için ürettiği 

Bölme Paneli, konut projeleri, 
oteller, AVM, eğitim, kültür, 
spor ve sanayi yapıları gibi 

büyük metrekareli inşaatlarda 
iç duvarların hızlı ve verimli 
biçimde tamamlanmasını 

sağlıyor.„

“
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Yapı malzemesi sektörünün öncü ve yenilikçi 
şirketi Türk Ytong, büyük ölçekli inşaat projelerinin 
maliyetlerini düşürmek ve inşaatların daha hızlı 
bir şekilde tamamlanmasını sağlamak için Ytong 
Bölme Paneli’ni tasarladı. Ytong Bölme Paneli, kat 
yüksekliğinin fazla olduğu inşaat projelerinde, 6 metre 
yüksekliğe ve istenen uzunluğa kadar hatılsız duvar 
imalatına olanak sağlıyor. Ytong teknolojisinin getirdiği 
sağlamlık, yangın güvenliği ve yüksek enerji verimliliği, 
projelere değer katıyor. 

Hızlı Kurulum

Ytong Bölme Paneli, son derece sağlam ve büyük 
boyutlu bir yapı elemanıdır. Ytong’un üstün özellikleri ile 
donatılmış bu ürünler, projeye uygun statik özelliklerde 
ve çelik donatılı olarak üretilir. Binaların oda, depo ve 
koridor gibi tüm alanlarında güvenle kullanılır. Zeminden 
tavana tek parça olarak tasarlanan paneller, duvarların 
hızla tamamlanmasına olanak sağlar. Boyu 6 metreye 
ulaşan paneller ile yatay hatıl gerekmeksizin 6 metreye 
kadar yüksek duvarlar, düşey hatıl yapılmadan istenen 
uzunlukta duvarlar yapılabilir. Kuru montaj tekniği 
ile uygulandığı için kurulum pratiktir. Kısa sürede 
çok büyük alanlar kapatılabilir, bu sayede işçilik ve 
zamandan tasarruf imkânı sunar.

Darbelere Dayanıklı ve Yanmaz

Ytong Bölme Panelleri, yüzey sertliği ve yük taşıma 
kapasitesi ile son derece sağlamdır. Üzerine ağır 
eşyalar asılabilir. Yüzeyinin düzgün, darbelere dayanıklı 
ve beyaz renkli olması nedeniyle, sanayi yapılarında ya 
da endüstriyel görünümün benimsendiği tasarımlarda 
sıvasız olarak da bırakılabilir. Yüksek ısı yalıtımı ve 
hava sızdırmazlığı sağlar. “A1 sınıfı yanmaz” olması 
ile sanayi tesisleri, lojistik yapıları gibi büyük ölçekli 
binalarda yangının ilerlemesini ve yayılmasını önler.

Nemden Etkilenmez, Küf Tutmaz

Mineral esaslı ve çevre dostu olan Ytong Bölme 
Panelleri, nemden etkilenmez, küf oluşumunu önler, 
performansını zamanla yitirmez. Nefes alan yapısı 
ile çok sayıda insan tarafından ziyaret edilen AVM, 
hastane, okul gibi yapılarda, iç ortam kalitesine olumlu 
katkı sağlar. Akustik performansı ile sessiz ve huzurlu 
bir ortam yaratır.



VitrA’ya Japonya’dan
Mükemmellik Ödülü

Eczacıbaşı Yapı Gereçleri’nin öncü markası VitrA, kuruluşların üretimde yüksek verimlilik ve kalite elde etmesini sağlamak 
amacıyla faaliyet gösteren Japonya merkezli JIPM (Japan Institute of Planned Maintenance) tarafından verilen TPM 
Mükemmellik Ödülü’nü almaya hak kazandı. 
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VitrA’nın Bozüyük’teki seramik sağlık gereçleri üretim tesislerinde “Toplam Üretken Bakım Yönetimi” olarak 2015 yılında 
başlatılan çalışmalar, daha sonra bütün süreçleri kapsayacak şekilde genişletildi. Toplam Verimli Bakım Yönetimi (TPM) olarak 
tanımlanan çalışmalar kapsamında üretim, kalite ve tüm iş süreçlerinde sıfır hatayı amaçlayan VitrA, bu alandaki yetkinlikleri ve 
süreç iyileştirmedeki kararlılığıyla sektörünün kalite kriterlerini belirlemeye devam ediyor.

Konuyla ilgili açıklama yapan Eczacıbaşı Yapı Gereçleri CEO’su Özgen Özkan, “Kalite, çok fazla sözünü etmediğimiz, 
kurumumuzun DNA’sına işleyerek adeta refleks haline gelmiş bir değer. Attığımız her adımda doğal olarak değerlendirdiğimiz 
bu vazgeçilmez kriteri, uluslararası standartlar doğrultusunda tescil eden TPM Mükemmellik Ödülü için, tüm VitrA çalışanlarını 
gönülden kutluyorum” dedi. 



VitrA’nın Atelier 01 karo koleksiyonu, dokulu bir kâğıda renkli kalemlerle boyanmış gibi görünen desenleriyle, kullanıcıları 
denemeye, oynamaya ve yaratmaya davet ediyor. 20. yüzyılda tasarım ve mimariye yön veren Bauhaus akımından ilham 
alan geometrik formlarıyla Atelier 01, her seferinde özgün bir tasarım yapılmasına olanak tanıyor. Hem yer hem de duvarlarda 
kullanılabilen karolar, çevre dostu Ecolabel ve GREENGUARD sertifikalarıyla da dikkat çekiyor.
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Atelier 01 ile Her Mekâna Özgün Bir Tarz
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Farklı döşeme kombinasyonlarıyla sayısız 
tasarıma ilham verecek bir yapıda geliştirilen 
Atelier 01, 4 renk ve 2 ana desenden yola çıkıyor. 
Koleksiyonun 15x15 cm boyutundaki porselen 
karolarıyla, modern bir sanat galerisinden çıkmış 
gibi görünen yüzeyler yaratılabiliyor. 

Mimar ve tasarımcılara zengin bir yaratıcılık 
paleti sunan Atelier 01’de, 11 farklı tasarımda 
9 desen ve 2 fon renginde mat yüzeyli karolar 
bulunuyor. 
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VitrA’ya 
3 Yeni 

“İyi Tasarım” 
Ödülü
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Bu yıl 70. kez dağıtılan ve tasarımda mükemmelliğin 
simgesi olarak kabul edilen Good Design’dan VitrA’ya 3 
yeni ödül geldi.

VitrA, 1950’den beri düzenlenen ve dünyanın en eski ve 
en saygın tasarım yarışmaları arasında yer alan Good 
Design’dan 3 yeni ödül aldı. Böylece VitrA’nın bugüne 
kadar aldığı Good Design ödüllerinin sayısı 40’a yükseldi.

The Chicago Athenaeum: Museum of Architecture and 
Design ve The European Centre for Architecture Art Design 
and Urban Studies işbirliğiyle düzenlenen Good Design 
kapsamında, VitrA’nın CementMix karo sistemi, zemin ve 
duvar kaplaması kategorisinde ödül almaya hak kazandı. 

Bu yıl 48 ülkeden 900 başvurunun değerlendirildiği Good 
Design’ın banyo ve aksesuar kategorisinde ise Voyage ve 
Sento Çocuk banyo koleksiyonları ödüle layık görüldü. 

130’dan fazla ögesiyle VitrA’nın en zengin koleksiyonu 
olarak öne çıkan Voyage banyo koleksiyonu; çok yönlü bir 
sanatçı, teknisyen ve tasarımcı olan Arik Levy işbirliğiyle 
geliştirildi. Sento Çocuk ve CementMix ise VitrA Tasarım 
Ekibi’nin imzasını taşıyor. VitrA’nın yüzde 60’ı kurum 
bünyesindeki tasarım ekibi tarafından geliştirilen ürünleri 
ayrıca; EDIDA, Design Innovation, Design Plus, Iconic 
Awards, Interior Innovation, iF, Plus X, Red Dot, Wallpaper 
gibi dünyaca ünlü tasarım ve inovasyon ödüllerine de 
sahip.
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VitrA’nın geliştirdiği V-Care akıllı kumanda paneli, otomatik yıkama seçeneği ve el değmeden kullanım özelliğiyle, 
toplu kullanım alanlarının daha hijyenik hale getirilmesine olanak tanıyor. Akıllı kumanda paneli, periyodik olarak 
yıkama yapıyor ve belirli aralıklarla tam yıkama fonksiyonunu çalıştırarak klozetin içini yıkıyor. Böylece kir, koku 
ve bakteri artışını önleyerek kullanıcıya her zaman tertemiz bir klozet sunuyor.

VitrA Hijyen Serisini Sunar:
Akıllı Kumanda Paneli
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