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Proje kapsamında öncelikle covid 19 salgınının iş hukuku açısından

nitelendirilmesi yapılmaya çalışılmıştır. Bu amaçla, borçlar hukuku kavramı olan

“mücbir neden” ve “beklenmeyen hal” kavramları incelenmiş; ardından iş hukuku

öğretisinde mücbir sebep olarak kabul edilen “zorlayıcı neden” kavramı üzerinde

durulmuştur. Covid-19 salgınının hangi durumlarda, İş Kanunu’nun 24/III ve

25/III bentleri kapsamında zorlayıcı neden-mücbir sebep teşkil edebileceği

açıklanmıştır. Ardından, Kısa Çalışma Yönetmeliği’nde kullanılan “zorlayıcı

neden” kavramının, mücbir sebep ve dolayısıyla İK 24/III ve 25/III bentlerinde yer

verilen “zorlayıcı neden” kavramından daha geniş tanımlandığı ve yönetmelikle

salgınların doğrudan kısa çalışmaya neden olan zorlayıcı nedenler içinde sayıldığı

belirtilmiştir. Bu şekilde, idari veya yasal bir tasarrufla kapanmak zorunda

olmayan işyerlerinde İK 24/III ve 25/III uygulanamazken, salgın nedeniyle çalışma

sürelerinin azaltılması yahut işyerinin kapanmasının, kısa çalışmaya ve kısa

çalışma ödeneğine vücut verebileceği ortaya konmuştur. Bunların yanında, iş

hukukunda yer alan ve fazla çalışmalar ile telafi çalışmaları bakımından önem arz

eden “zorunlu neden” kavramı üzerinde ayrıca durulmuş ve “zorunlu neden”in

zorlayıcı sebep olarak ifade edilen mücbir sebep’ten çok daha geniş bir içeriğe

sahip olduğu belirtilmiştir. Bu nedenle, covid 19 salgınının İK 41’de düzenlenen

zorunlu nedenle fazla çalışma ile İK 64’te düzenlenen telafi çalışmasına

evleviyetle sebep olabileceği açıklanmıştır.

Söz konusu kavramsal ayrımlar ortaya konduktan sonra, covid 19 salgını sırasında

işverenlerin başvurabileceği hukuka uygun yöntemler ayrı ayrı açıklanmıştır.

Salgın sırasında işverenlerce işçilerin birikmiş yıllık izinlerini kullanması talimatı

vermesi, avans yıllık izin kullandırılıp kullandırılamayacağı ve toplu izin

uygulaması üzerinde durulmuş; salgın döneminde ülkemizde öncelikle başvurulan

“birikmiş izinlerin kullandırılması” yönteminin ortaya çıkardığı sakıncaların nasıl

giderilebileceği, 132 sayılı ILO sözleşmesi, Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal

Şartı, 2003/88 sayılı AB Direktifi de dikkate alınarak belirlenmiştir. Ücretli yıllık

izin haklarının kullandırılması yanında, işverenlerin başvurabileceği bir diğer

yöntem olan telafi çalışması, ücretli izne ayırma, evden çalışma veya dönüşümlü

çalışmaya geçme, zorunlu nedenle fazla çalışma uygulamaları ile bunların koşulları

ve hukuki sonuçları, bu uygulamalar sırasında karşılaşılan sorunlara yönelik çözüm

önerileri açıklanmıştır. Bunların yanında, salgın döneminde genelgeyle kapatılması

zorunlu kılınan işyerleri, karantinaya alınan, 65 yaş üstü ve kronik hastalığı olan

işçiler açısından söz konusu süreçlerde iş sözleşmesinin nasıl devam edeceği ve

işçinin geçimini nasıl sağlayacağı üzerinde durulmuştur.

7244 sayılı Kanunun 9. maddesiyle 4857 sayılı İş Kanunu’na eklenen geçici 10.

maddeyle iş sözleşmelerinin feshi belirli istisnalar dışında yasaklandığından, yasak

devam ettiği sürece iş sözleşmelerinin hangi koşullarda devam edebileceği, anılan

geçici 10. maddeyle, İş Kanunu’nun 22. maddesine istisna getirilerek işverene

tanınan, işçiyi “tamamen veya kısmen ücretsiz izne ayırma” hakkının kullanım

koşulları ve hatta kullanım zorunluluğu ile 7244 sayılı kanunun 7. maddesiyle kısa

çalışma ve işsizlik sigortasının düzenlendiği 4447 sayılı kanunun geçici 24.

maddesi olarak eklenen hükümle getirilen nakdi ücret desteğinin koşulları ve

sonuçları üzerinde durulmuş; bu konularda birtakım önerilerde bulunulmuş ve

işverenlerin bu uygulamalardaki hatalarının sebep olabileceği dava türlerine ve

bunların ağır sonuçlarına yer verilmiştir. Bununla birlikte, işverenlerin ücretsiz

izne çıkarma yetkisini kullanmadan önce başvurmakla yükümlü oldukları

kanaatine vardığımız kısa çalışma sistemi proje kapsamında ayrıntılı şekilde

incelenmiştir. Zira salgın döneminde ülkemizdeki birçok işyerinin başvurduğu kısa

çalışma sisteminin eksiklikleri üzerinde durulmuş ve birtakım kanun ve hatta

sistem değişikliği teklifinde bulunulmuştur.

Covid 19 salgınının, birçok borç ilişkisi bakımından, sözleşmenin ifasını

engelleyici “mücbir sebep”olarak değerlendirildiği bilinen bir gerçektir. Bununla

Özetleri :



birlikte özellikle para borçları bakımından salgının mücbir sebep teşkil etmeyeceği,

ancak sözleşmelerin değişen şartlara uygun hale getirilmesinin mahkemeden talep

edilebileceği öğretide haklı olarak ifade edilmektedir. İşverenin gözetme borcu

açısından covid 19 salgını ele alındığında ise, işverenin çalışanlarını salgına karşı

her türlü önlemi alarak korumakla yükümlü olduğu hem yargı içtihadıyla hem de

öğretide kabul edildiği gibi, 6331 sayılı Kanunun 4. maddesinde de ayrıca

düzenlendiğinden, projemiz kapsamında yaptığımız değerlendirmeler sonucunda,

salgının işvereni gözetme borcundan kurtaran bir mücbir sebep olmadığı, tam

aksine işverenin salgına karşı her türlü önlemi almakla yükümlü olduğu ve bu

önlemleri almakta kusurlu davranması nedeniyle salgının işyerinde yayılması

halinde ayrıca işçilere tazminat ödemekle de yükümlü tutulacağı, dolayısıyla covid

19 pozitif çıkan işçi açısından, yapılan iş veya işyeri koşulları ile hastalık arasında

uygun illiyet bağını salgının kestiğinden söz edilmesinin mümkün olmadığı

açıklanmıştır. Bununla birlikte, covid 19 pozitif işçiler açısından bunun 5510 sayılı

Kanun açısından “iş kazası” mı “meslek hastalığı” mı yoksa “hastalık” mı olduğu

üzerinde ayrıca durulmuştur. Zira bilindiği üzere, SGK tarafından yayınlanan

2020/12 sayılı Genelgede covid 19 hastalığının, “hastalık sigortası” kapsamında

dikkate alınması gerektiği, kanuna aykırı şekilde belirtilmiştir. Halbuki, covid 19

hastalığının, işyeri koşullarından ayrı olacak şekilde işçinin sosyal çevresinde

ortaya çıkması, “hastalık” olarak nitelendirilecekken, işyeri koşullarından

kaynaklanması halinde “iş kazası” olacağı, sağlık çalışanları açısından ise,

özellikle hastalık boyutuna varan virüs maruziyeti için bir süre virüse maruz kalma

gerekli olduğundan, “meslek hastalığı” nitelendirmesi yapılması gerektiği

açıklanmıştır. Nitekim Fransa Sağlık Bakanlığı tarafından, sağlık çalışanları

açısından, covid 19 hastalığının hiçbir şart aranmaksızın meslek hastalığı olarak

nitelendirilmesi gerektiği kabul edilmiştir. Covid 19’un hastalık sigortası

kapsamında kabulü halinde, bu sigorta kolundan geçici işgöremezlik ödeneği

ödenmesi için belirli bir süre prim ödeme koşulunun sağlanmasının zorunlu olması

yanında, sigortalıya sadece 3. günden itibaren geçici iş göremezlik ödeneği

ödenmektedir. Covid-19 hastalığının iş kazası veya meslek hastalığı olarak

nitelendirilmesi halinde ise, %10 ve üzerindeki iş göremezliklerde ayrıca

sigortalıya gelir bağlanacağından ve bu nedenle ölüm halinde geride kalan çocuk

ve eş ile belirli şartlarda anne ve babaya ölüm geliri bağlanacağından, özellikle

sağlık çalışanları açısından herhangi bir şart aranmaksızın “meslek hastalığı”

nitelendirmesinin yapılmasının önemi ortaya konmuştur.

Covid 19’un 5510 sayılı Kanun bakımından “iş kazası” veya “meslek hastalığı”

olarak nitelendirilmesi ile işverenin tazminat sorumluluğunun doğması açısından

“iş kazası” ve “meslek hastalığı” nitelendirilmesinin ayrıca yapılması gerektiği

üzerinde önemle durulmuştur. Zira işverenin tazminat sorumluluğunun doğması

için, ayrıca işverenin salgına karşı gerekli önlemleri almamış, yani kusurlu olması

gerektiği gibi, işçinin de işyerindeki koşullar içinde hastalığa yakalandığının ortaya

konması gerekmektedir. Buradaki nedensellik (uygun illiyet) bağının ispat

edilmesindeki güçlük projede de tartışılmış ve covid 19 hastalığının kuluçka

süresinin 2-14 gün arasında değişmesi, bulaşmanın solunum ve temasla kolaylıkla

gerçekleşmesi nedenleriyle filyasyon raporlarından da yararlanılabileceği sonucuna

varılmıştır.

Salgın döneminde işverenin başvurabileceği hukuka uygun yöntemler yanında

ayrıca, çalışanların da salgın nedeniyle maruz kaldıkları çalışma koşulları

dolayısıyla başvurabilecekleri haklar ile işverenlere karşı açılabilecek dava türleri

üzerinde ayrıca çalışılmıştır. Zira çalışanların, 6331 sayılı Kanunun 13.

maddesinde düzenlenen çalışmaktan kaçınma hakkının belirli bir prosedüre tabi

tutulmuş olması karşısında, Anayasa’nın 90/son fıkrası uyarınca ILO’nun 155

sayılı sözleşmesinin 19. maddesinde sadece işvereni bilgilendirerek işyerini terk

etme hakkının da var olduğu sonucuna varılmıştır. Bu itibarla, ülkemizde de, İSG



Kurulundan veya işverenden herhangi bir onay alınmaksızın, ciddi ve yakın

tehlikenin varlığı halinde çalışanların işyerini terk etme hakkının bulunduğu ve

bunun için sadece işvereni bilgilendirmekle yükümlü oldukları sonucuna

varılmıştır. Bunların yanında, işyerinde önlem alınmayan işçilerin iş sözleşmelerini

haklı nedenle derhal feshedebilecekleri ve kıdem tazminatlarına da hak

kazanacakları üzerinde durulmuştur. İşçinin fesih hakkını kullanabilmesi için, ya

işverenin salgına karşı gerekli önlemleri almaması ya da işçinin mesai arkadaşının

bu bulaşıcı hastalığa yakalanması ve işçinin de hastalanan mesai arkadaşıyla

bulaşma ihtimalini oluşturacak şekilde çalışmış olması gerekmektedir. Bu nedenle

ancak İK 24/II-f veya 24/I-b fıkralarındaki durumlardan birinin gerçekleşmesi

halinde işçinin iş sözleşmesini haklı nedenle derhal fesih hakkının bulunduğu

kabul edilebilir. Sonuç itibariyle, çalışmaktan kaçınma hakkı için işyerinde

salgının ciddi ve yakın  bir boyuta ulaşması, haklı nedenle derhal fesih hakkının

kullanımı için de ya işyerinde önlemlerin alınmaması ya da alınsa dahi işyerinde

bulaşıcı hastalığa neden olacak işçilerin mevcudiyeti gerektiği düşünülmektedir.

Bunların yanında çalışanların işverenleri idari yaptırım uygulanması için şikayet

etmeleri de mümkündür. Bu durumda işyerinde hayati tehlike oluştuğu durumlarda

işin durdurulması yaptırımı uygulanacak, hayati olmayan yakın tehlikelerde idari

para cezası kesilecek, diğer durumlarda ise işverene gerekli önlemleri alması için

süre verilebilecektir. İşçinin şikayet hakkını kullanması nedeniyle işten çıkarılması

halinde işverenin fesih işleminin geçersiz veya duruma göre kötüniyetli fesih

olduğuna ilişkin Yargıtay Kararları mevcut olduğundan, şikayet hakkının

kullanılmasının feshin makul sebebi olmadığı kolaylıkla söylenebilecektir.

İşverenlerin, covid 19 hastalığının görülmesi nedeniyle maruz kalabileceği

tazminat davaları yanında, ayrıca Sosyal Güvenlik Kurumu’na karşı 5510 sayılı

Kanunun 21, 23 ve 76. maddeleri uyarınca rücu sorumluluğu da söz konusudur.

Ancak bunlar için, işverenin covid 19 hastalığına gerekli önlemleri almayarak

sebep olması veya işçiyi sigortasız çalıştırmış olması gerekmektedir. Rücu

sorumluluğu için, yukarıda işverenin tazminat sorumluluğu için gerektiği belirtilen

şartların mevcut olması gerektiği sonucuna varılmıştır. Bunun tek istisnasını, covid

19’un 5510 sayılı Kanun bakımından iş kazası olarak nitelendirildiği durumlarda,

işçinin sigortasız çalıştırılması oluşturur.

İşverenlerin karşılaşabilecekleri bir diğer dava türü ise, 7244 sayılı Kanunla

getirilen “tam veya kısmen ücretsiz izne ayırma” hakkının, kısa çalışma ödeneğine

hak kazanma koşullarını sağlayan işçiler bakımından da kullanılması halinde,

işçinin nakdi ücret desteği (NÜD) ile kısa çalışma ödeneği (KÇÖ) arasındaki

farkın talebine yönelik tazminat davasıdır. Zira 7244 sayılı Kanunun amacı, son 60

günlük hizmet akdi devamı ile son 3 yıl içinde 450 gün işsizlik sigortası primi

ödeme koşulunu sağlayamadığı için KÇÖ.ne hak kazanamayan işçilerin ücretsiz

izne çıkarılmaları halinde NÜD.den yararlanmalarının sağlanmasıdır. Bu nedenle

işçinin KÇÖ.ye hak kazanması halinde işverenin kısa çalışma başvurusu yapması

gerektiği açıktır. İşveren sırf idari prosedürden kaçmak için kısa çalışmaya

başvurmaksızın kendisine tanınan tek taraflı ücretsiz izne çıkarma yetkisini

kullanırsa, işçinin aylık brüt ücretinin %60’ını KÇÖ olarak alacakken, günlük

sadece 39,24 TL NÜD almasına sebep olacaktır. Bu halde işverenin hukuka ve

ahlaka aykırı davranışıyla işçiyi zarara uğratması söz konusu olacağından,

projemizde, aradaki farkın işverenden tazminat olarak talep edilebileceği sonucuna

varılmıştır. Bunun gibi, 7244 sayılı Kanunun 9. maddesiyle 4857 sayılı Kanuna

geçici 10. madde olarak eklenen hükümle, işçilerin ücretsiz izne çıkarılmaları

halinde bunun haklı fesih sebebi yapılmayacağı belirtilmiştir. Ancak işçinin

KÇÖ.ye hak kazanacakken, NÜD almaya sebep olunması, işverenin gözetme

borcunun ihlali ile çalışma koşullarını uygulamaması olarak nitelendirilecek ve işçi

bu halde kıdem tazminatına hak kazanarak iş sözleşmesini haklı nedenle derhal

feshedebilecektir. Bu halde işçi açısından fesih yasağı olduğundan söz



edilemeyeceği sonucuna varılmıştır.

İşverenlerin karşılaşabilecekleri diğer bir dava türü olarak ise, işverenlerin 7244

sayılı Kanunla getirilen fesih yasağını ihlal etmesi halinde açılacak işe iade davası

incelenmiştir. İşe iade davası esasında işyerinde en az 30 işçi çalışması ve işçinin

altı aylık kıdeminin bulunması halinde açılabilecek bir davadır. Ancak 7244 sayılı

Kanunun 9. maddesinde mutlak bir fesih yasağı getirilmiştir. Bu yasağın mutlak

olması, covid 19 salgını üzerine getirilmesi ve amacının istihdamı korumak olduğu

dikkate alındığında, bu yasağa aykırı davranışın yaptırımının geçersizlik olduğu ve

mutlak işe iade davası açılabileceği sonucuna varılmıştır. Bu durumda işçinin,

sadece 4 aylık boşta geçen süre ücretini değil, boşta geçen tüm süre ücretini

isteyebileceği düşünülmektedir.

İngilizce Özeti

Within the scope of this project, firstly it has been tried to qualify the covid-19

pandemic in terms of labor law. For this purpose, the notions of “force majeure”

and “fortuitous event”, which are the notions of law of obligations, have been

examined. Then, the notion of "forcible reasons", which is accepted as force

majeure in labor law doctrine, is studied. It has been explained in which cases the

Covid-19 outbreak may constitute a forcible reason-force majeure within the scope

of article 24/III and article 25/III of the Turkish Labour Act no. 4857. Then, it has

been stated that the notion of "force majeure" used in the Short-time Working

Regulation is defined more broadly than the notion of “force majeure” and

therefore the notion  of "forcible reason"  used in article 24/III and article 25/III of

Labour Act; and according to the said Regulation the pandemics are considered as

forcible reasons  that directly cause short-time work. Thus, it has been reached the

conclusion that art. 24/III and art. 25/III shall not be applied in workplaces that are

not obliged to be closed due to an administrative or legal act; but the reduction of

working hours or closure of the workplace due to the epidemic may result in short-

time working and short-time working allowance. In addition, the notion of

"requisite reason", which is used in the labor law and takes an important place in

terms of overtime and compensation work, has been examined and it has been

reached that "requisite reason " has a much wider content than "forcible reason”.

For this reason, it has been accepted that the Covid-19 pandemic may cause the

compulsory overtime work regulated in art. 41 and the compensation work

regulated in art. 64 of Labour Act. No. 4857.

After revealing the conceptual distinctions in question, legal options that can be

pursued during the Covid-19 pandemic have been explained. In this context, taking

accumulated annual leaves by employees on employers’ instructions, taking

advance annual leave, collective leave application has been examined by taking

into account ILO Convention no. 132, Revised European Social Charter and EU

Directive no. 2003/88.  The possible solutions to eliminate the drawbacks of taking

accumulated leaves during the pandemic have been discussed. In addition to the

paid annual leave option, other tools, that employers can adopt, such as

compensatory work, paid leave, work at home or alternate work, overtime work for

compulsory reasons, their conditions and legal consequences, and solutions for the

problems encountered during these practices are explained. In addition, workplaces

that were obliged to be closed by a Circular during the epidemic, the employees

who were quarantined, the employees over the age of 65 and with chronic diseases

are studied. The methods to assure the continuity of employment contracts and the

revenue of these employees were discussed.

Since the termination of employment contracts is prohibited with some exceptions

by the provisional article 10 of the Labor Law no. 4857 entered into force by

article 9 of the Law no. 7244, the conditions under which the employment

contracts can continue as long as the ban continues, the conditions of use and even



the obligation of use of the right to “take completely or partially unpaid leave”

introduced by the aforementioned provisional article 10, the conditions and results

of the cash wage support introduced by the provisional article 24 of the law no.

4447 have been examined. Some suggestions have been made on these issues and

the types of lawsuits that can occur during pandemic  are explained. On the other

hand, the short time working system, which we believe that employers are obliged

to apply before they exercise their unpaid leave right, has been examined in detail

within the scope of the project. Likewise, the shortcomings of the short time

working system, which is applied by many workplaces during the pandemic, were

emphasized and some law and even system changes were proposed.

It is known that the Covid-19 pandemic is considered as a "force majeure" that

prevents the execution of the contracts in terms of many debtor-creditor

relationships. However, it is rightly stated by the doctrine that the pandemic will

not constitute force majeure, especially in terms of pecuniary debts. However, it

can be requested to adapt the contracts to the changing conditions from the Courts.

Considering the Covid-19 pandemic in terms of the employer's duty to protect the

employee, the employer is obliged to protect its employees by taking all kinds of

precautions against the pandemic, as accepted in both judicial jurisprudence and

the doctrine, as well as regulated in article 4 of Law No. 6331. As a result of the

evaluations we made in our project, the pandemic does not constitute a force

majeure that releases employer from the debt to protect employee, on the contrary,

the employer is obliged to take all kinds of precautions against the pandemic. In

the event that the epidemic spreads in the workplace because of the employer’s

failure to take these measures, she will also be liable to pay compensation to its

employees. Therefore, for the employee whose Covid-19 test result is positive, it is

not possible to mention that the pandemic prevents the appropriate causality link

between the work or workplace conditions and the disease. On the other hand, for

the employees who has been exposed to the virus, it has been also discussed

whether this is an "occupational accident", "occupational disease" or "disease" in

terms of Law no. 5510. Because, as it is known, in the Circular No. 2020/12

published by the Social Security Institution, it is illegally stated that the Covid-19

disease should be considered as a simple disease. However, the occurrence of

Covid-19 disease in the social environment of the employee, separate from the

workplace conditions, will be described as "disease", while it will be a "work

accident" if it is caused by workplace conditions. In terms of healthcare

employees, it has been explained that Covid-19 should be considered as

"occupational disease", since it is necessary to be exposed to the virus for a while

to qualify the virus as a disease. As a matter of fact, in France, it has been accepted

that in terms of healthcare professionals, Covid-19 should be qualified as an

occupational disease without any conditions.

In case of the qualification of Covid-19 as a disease, the insured person will only

receive temporary disability allowance from the 3rd day of the disease under

certain premium conditions.  If Covid-19 is qualified as occupational accident or

occupational disease, the insured person will benefit from an additional income in

case of incapacity of 10% or more, and in case of her death due to the pandemic,

this income will be attributed to her  children, husband, mother and father under

certain conditions. In this respect, it is important that Covid-19, per se, has to be

considered as occupational disease, especially for healthcare employees.

It was emphasized that the qualification of Covid-19 as "occupational accident" or

"occupational disease" in terms of Law No. 5510 and its qualification in terms of

employers’ compensation liability has to be examined separately. Because, the

employer has to fail in her obligations to take necessary precautions against the

epidemic, so that she has be culpable to be held responsible for compensation, and

the employee has to be infected because of the workplace conditions. The



difficulty in proving the causality (appropriate causation) link here has been also

discussed in the project and it was concluded that since the incubation period of the

Covid-19 varies between 2-14 days and the contamination occurs easily with

respiration and contact, filiation reports may be used.

In addition to the legal options that the employers may pursue during the epidemic

period, the rights that the employees can exercise due to their working conditions

during the epidemic and the types of lawsuits that can be brought against the

employers were also studied. In this respect, it has been concluded that even if the

right to refrain from work regulated in Article 13 of Law No. 6331 is subject to a

certain conditions and procedure, employees has right to refrain from work only by

informing the employer according to the  article 19 of  the ILO Convention no. 155

in accordance with the last paragraph of article 90 of Turkish Constitution. Hence,

it has been concluded that employees have the right to leave the workplace in case

of serious and imminent danger, without any approval from the OHS Board or the

employer, and they are only obliged to inform the employer. Besides that, it was

emphasized that employees who work in workplaces, in which any precautions

have not been taken, can immediately terminate their employment contracts for a

just cause and will also be entitled to severance pay.

In order to terminate employment contract for a just cause, either the employer

must not take necessary measures against the pandemic or the employee's

colleague, with whom employee is physically in contact, must have exposed to the

virus. For this reason, the employee has the right to terminate her employment

contract for a just cause only if the conditions in the articles of 24/II-f or 24/ I-b are

met. As a result, the exercise of right to refrain from work necessities the epidemic

to reach a serious and imminent level in the workplace. The exercise of the right to

terminate employment contract for a just cause requires either the employer’s

failure to take measures in the workplace or the presence of employees who can

cause infectious diseases in the workplace. On the other hand, it is possible for

employees to exercise their petition rights to administrative bodies. In cases where

life-threatening circumstances occurs in the workplace, work will be ceased as an

administrative sanction; in cases where danger has not reached to life-threatening

levels, administrative fines will be imposed; and in other cases, the employer may

be given time to take the necessary measures. In the event that the employee is

dismissed due to the exercise of his right to petition, it can be easily said that the

use of the right to petition is not a reasonable cause for termination, since there are

Supreme Court decisions stating that in this case the termination is “termination in

bad-faith” or invalid.

In addition to compensation lawsuits, employers’ recourse liability against the

Social Security Institution in accordance with articles 21, 23 and 76 of the Law No.

5510 may also occur. However, in this case employers’ failure to take the

necessary precautions against Covid-19 or informal employment of the employee

is required. It has been concluded that the conditions specified above for the

employer's compensation liability must also be met for the recourse liability. The

only exception to this is that the employee is employed informally and the Covid-

19 is qualified as an occupational accident.

Another type of lawsuit that employers may be faced is the compensation lawsuit

arising from the income difference between cash wage support (CWS) and short-

time work allowance (SWA), if the employer’s "right to completely or partly

unpaid leave" enacted by law no.7244 is also used for employees who meet the

conditions for short-time work. Since the ratio legis of Law No. 7244 is to ensure

that employees who does not meet the premium and work continuity conditions for

SWA, can benefit from CWS. For this reason, it is clear that the employer has to

apply for a short time work in case the employee meets the conditions for SWA. If

the employer exercises her unilateral unpaid leave right just to avoid the



administrative procedure of SWA, employee will receive 39,24 TL per day instead

of 60% of his monthly gross wage. In this case, it was concluded that employee

may demand compensation arising from the income gap between CWS and SWA

from the employer, who caused the employee to suffer material damage, due to her

unlawful and immoral behavior. Likewise, according to the article 9 of Law no.

7244 and provisional article 10 of Law No. 4857, if the employees are on unpaid

leave, they cannot terminate their employment contract on this ground.

However, if the employee receives CWS while he is entitled to SWA, this can be

considered as the employer's failure to ensure working conditions and breach of

the duty to protect the employee, the employee can terminate his employment

contract for just cause and will be entitled to severance pay. In this case, it has

been concluded that the termination will not be subject to a termination

prohibition.

Another lawsuit that employers may face is the reemployment lawsuit, if they

violate the termination prohibition imposed by the law no. 7244. The

reemployment lawsuit is essentially a lawsuit that can be filed if at least 30

employees work in the workplace and the employee has six months of seniority.

Nevertheless, an absolute termination prohibition has been enacted in article 9 of

Law No. 7244.  Considering that this ban is absolute, and it aims at regulating and

protecting employment relationship during Covid-19 pandemic, it is concluded

that the termination of the contract contrary to this prohibition is invalid and an

absolute reemployment lawsuit can be filed. In this case, the employee not only

demands wages for a maximum of 4 months spent unemployed but may also

demand wages for the whole period of unemployment.



Bu projenin amacı, covid 19 salgını sırasında iş sözleşmesinin tarafları olan işçi ve işverenin bilmesi

ve dikkat etmesi gereken hukuki konular hakkında bilgi vermek, işçi ve işverenlerin bu konularda

hukuka uygun davranmalarını sağlamak, bu süreçte işçilerin en az gelir kaybı yaşaması ile işverenin

ekonomik geleceğini tehlikeye atmasının önlenmesi için başvurulabilecek hukuki yolları açıklamak,

salgının ülke ekonomisine, sanayiye ve kişilerin gelirlerine en az zarar verecek şekilde atlatılması

için uygulanabilecek yöntemleri açıklamak ve sorunlara çözümler bulmaktır. Projede ayrıca, salgın

sürecindeki hukuka aykırılıklar veya bu süreç nedeniyle ortaya atılacak talepler karşısında açılacak

davalarda hangi konuların önem arz ettiğinin ve nelerin dikkate alınması gerektiğinin açıklıkla ortaya

konması amaçlanmıştır.

Bu amaçlardan yola çıkılarak, covid 19 salgınının iş hukukundaki nitelendirmesi, çeşitli hukuki

yollar açısından ayrı ayrı yapılmıştır. İşverenlerin hangi durumlarda hangi yöntemlere hangi

koşullarda başvurabilecekleri ayrıntılı şekilde ortaya konmuştur. Örneğin, işverenin zorunlu nedenle

fazla çalışmaya başvurabildiği hallerde kısa çalışmaya başvuramayacağı açıkça belirtilmiştir. Bunun

gibi, birikmiş yıllık izin kullanımlarında işçilerin Anayasal dinlenme hakkının ihlal edilmemesi için

son yılın izninin bu izne dahil edilmemesi veya takip eden yıl içinde orantılı yıllık izin uygulamasına

cevaz verilmesi ve yıllık izin sürelerinin uluslararası düzenlemeler de dikkate alınarak artırılması

gereği ortaya konmuştur. Bunun gibi, kısa çalışma ödeneği hakkı olan işçiler açısından ücretsiz izin

uygulamasına gidilmemesi gerektiği, karantinadaki işçi açısından 7244 sayılı Kanunun yürürlüğe

girdiği 17.04.2020 tarihinden sonra İK 25/III’e göre iş akdinin feshedilemeyeceği, aksi halde bu fesih

işleminin geçersiz olacağı ve işçinin mutlak işe iade davası açabileceği gibi sonuçlara ulaşılmıştır.

Bunun gibi, İK 25/III’ün uygulanma imkanı doğan hallerde dahi, bunun son çare olarak uygulanması

gerektiğine ayrıca vurgu yapılmıştır. Bu şekilde, işverenlerin başvurabileceği hukuka uygun

yöntemler detaylı şekilde ortaya konmuş; işverenlerin hukuka aykırı davranarak işçilerin haklarına

zarar vermelerinin önüne geçilmeye çalışılmış, bu şekilde aslında işverenlere salgın döneminde

uygulayabilecekleri bir rehber program hazırlanmıştır. Projenin, işverenlerin başvurabileceği hukuka

uygun yöntemleri ortaya koymak yanında, ayrıca çalışanların da başvurabileceği hukuki yolları

açıklama amacı taşıdığı dikkate alınarak, çalışanların da hukuka aykırılıklar karşısında

başvurabilecekleri yollar üzerinde durulmuştur.

Bu itibarla projenin diğer bir amacını, çalışanların salgın döneminde veya salgın sonrasında hakları

ile işverenlere karşı açabilecekleri davaların ayrıntılı şekilde incelenmesi oluşturmaktadır. Bu

kapsamda, çalışanların, KÇÖ ile NÜD arasındaki farkı talep edebilecekleri, işverene karşı iş kazası

veya meslek hastalığı nedeniyle tazminat davası açabileceği, iş sözleşmelerini haklı nedenle derhal

feshedebileceği, çalışmaktan kaçınma hakkını hangi hallerde ve nasıl kullanmaları gerektiği ayrıntılı

şekilde incelenmiştir. Bu şekilde çalışanların hakları ve açabilecekleri davalar bakımından da bir

rehber hazırlanma amacı karşılanmıştır.

II. Amaç ve Kapsam



Bu proje, hukuk alanında gerçekleştirildiğinden ve covid 19 salgınının yarattığı koşullardaki hakları,

yetkileri ve yükümlülükleri ele aldığından, çalışmamız sırasından en büyük kaynağımız Nisan ayında

yapılmaya başlanan mevzuat değişiklikleri ve sosyo-ekonomik hayatta yaşanan sorunlar olmuştur.

Zira covid-19 salgınının ortaya çıkmasıyla birlikte alınan kararlarla kapanan işyerleri, yurt dışındaki

görevden dönen işçilerin karantinaya tabi tutulmaları, 65 yaş üstü ve kronik hastalığı olanların sokağa

çıkma yasağı ile salgının kısa çalışma için yeterli bir koşul olarak kabul edilmesi ve kısa çalışma

ödeneğine hak kazanma şartlarının 7226 sayılı Kanunla hafifletilmesi, ardından kısa çalışma

ödeneğine dahi hak kazanamayan işçiler için nakdi ücret desteğinin öngörülmesi, fesih yasağı

getirilmesi ve istihdamın bu şekilde korunmaya çalışılması, işverenlerin ve çalışanların bir anda

karşılaştıkları salgın karşısında tecrübesizce hukuki yöntemler arasında tercih yapamamaları, tercih

yapmaları halinde dahi bunları uygulamaya geçirirken birçok sorunla karşılaşmaları, bu projenin en

temel laboratuvarını oluşturmuştur. Bu nedenle projemiz kapsamında, özette de belirtildiği şekilde,

öncelikle kavramlar üzerinde durulmuş, covid 19 salgınının iş hukuku açısından hangi kavramlarla

karşılandığı açıklanmış ve netleştirilmiştir. Bu şekilde hazırlanan metin, “Covid 19 salgınının iş

hukuku açısından nitelendirilmesi” başlıklı makale olarak yayına hazırlanmıştır.

Kavramlar ortaya konduktan sonra, bu kavramlara dayalı olarak işverenlerin hangi hukuki

yöntemlere başvurmaları gerektiği sırasıyla açıklanmıştır. Burada, feshin son çare olarak

uygulanması gerektiği ve işverenlerin öncelikle işçilerin birikmiş yıllık izinlerini kullandırmaları

gerektiği, ardından, mümkün ise telafi çalışmasına başvurulması gerektiği, telafi çalışmasının işin

niteliği gereği tercih edilemeyeceği durumlarda işverenlerin tek taraflı olarak işçileri ücretli izne

çıkarabileceği, ancak 7442 sayılı Kanun yürürlüğe girinceye kadar ücretsiz izin için işçilerin yazılı

rızasının alınması gerektiği sonucuna varılmıştır. İşyerinin kapanması, zorunlu karantina veya sokağa

çıkma yasağının söz konusu olduğu iş ilişkilerinde İK 24/III ve 25/III uyarınca bir haftalık askı

halinin yasa gereği oluşacağı, ardından tarafların iş sözleşmesini haklı nedenle derhal

feshedebilecekleri, ancak bunun 17.04.2020 tarihinden sonra yasaklandığı ve fesih yasağının halen

devam ettiği ve devam ettirme yetkisinin de 30.06.2021 tarihine kadar Cumhurbaşkanına tanındığı

bir ortamda artık 4857 sayılı İş Kanununun geçici 10. maddesinde yer verilen istisnalar dışında

işverence iş sözleşmelerinin feshinin mümkün olmadığı, ikale sözleşmelerinin de bu kapsamda

geçerliliğinin daha detaylı sorgulanması gerektiği, fesih yasağı süresince işverene tanınan ücretsiz

izne çıkarma yetkisinin aslında aynen kısa çalışma gibi tamamen veya kısmen olabileceği, bu halde

eksik gün bildiriminin farklı kodla yapılması gerektiği, ancak kısmen ücretsiz izne çıkarma halinde

de işçilerin çalıştıkları süreler için ücretlerine hak kazanacakları, bu şekilde istihdamın ve gelir

güvencesinin sağlanmaya çalışıldığı, aynı zamanda işyerlerinin de kapanmasının önüne geçildiği

ayrıntılı şekilde ortaya konmuştur. Bu şekilde yapılan tespitler ve varılan sonuçlar “Covid 19 salgını

döneminde işverenlerin başvurabilecekleri yöntemler” başlıklı makalede yer almış ve yayına hazır

hale getirilmiştir.

Bunların yanında salgın döneminde işverenlerin başvurdukları en önemli yöntem, kısa çalışma

olduğundan, bu kurum ayrıca incelenmiş; kısa çalışmanın her yönden hukuki sonuçları tartışılmış ve

yaşanan sorunlara çözümler getirilmiştir. Bu çalışmanın kamuyla paylaşılması amacıyla “Covid 19

sürecinde kısa çalışma” başlıklı makalemiz hazırlanmıştır.

Covid 19 sürecinde çalışanların hakları da ayrıca çalışma konusu haline getirilmiştir. Salgın

döneminde ve sonrasında çalışanların hangi hakları işverenden talep edebilecekleri, bunların şartları

ve hukuki sonuçları üzerinde ayrıntılı şekilde durulmuştur. Çalışanların çalışmaktan kaçınma hakkı,

bunun uluslararası düzenlemeler karşısındaki yeri, iş kazası, meslek hastalığı veya hastalık olarak

nitelendirilmesi hallerinde farklılaşan haklar ve talepler, işverenin yanlış hukuk uygulamaları

karşısında çalışanların hakları, talepleri ve işverenlerin karşılaşabilecekleri dava türleri özel olarak

incelenmiştir. Bu nedenle “Covid 19 süresince veya sonrasında çalışanların hakları” başlıklı makale

ayrıca hazırlanmıştır.

III. Materyal ve Yöntem



Proje kapsamında öncelikle covid 19 salgınının iş hukuku açısından nitelendirilmesi yapılmaya

çalışılmıştır. Bu amaçla, borçlar hukuku kavramı olan “mücbir neden” ve “beklenmeyen hal”

kavramları incelenmiş, bunların ayırt edici özellikleri ve iki kavramı birbirinden ayıran hususlar

ortaya konmuştur. Mücbir nedenin, nisbî bir kavram olduğu; dolayısıyla her olayın peşinen mücbir

neden kabul edilmesinin mümkün olamayacağı açıklanmıştır. Bu şekilde, mücbir nedenin nisbîliğini

göz ardı eden, ülkede başlayan salgının her koşulda ve her hukuki ilişkide mücbir neden teşkil

ettiğini ifade eden bazı öğreti görüşlerini kabul etmenin hukuken mümkün olmadığı ortaya

konmuştur. Bu açıklamalar sonucunda, “covid 19 salgını var ise, bu doğrudan mücbir sebep

oluşturur” kabulünün doğru olmadığı, covid 19 salgınının, meydana geldiği zaman, etkilediği

sözleşmenin konusu, sözleşmeyi nasıl ve ne ölçüde etkilediğine göre değerlendirme yapmak gerektiği

belirlenmiştir.

Bunun gibi, mücbir sebebin her durumda borcu sona erdirmediği, bazı hallerde sadece temerrüt,

dolayısıyla temerrüt faizine neden olduğu, ancak tazminata vücut vermediği; bazı hallerde aşırı ifa

güçlüğü yaratarak TBK 138 uyarınca sözleşmenin uyarlanmasına neden olabileceği; bazı hallerde ise,

borcu kalıcı ve kesin şekilde imkansız hale getirerek sözleşmenin her iki tarafının borcunu sona

erdirdiği, daha önce ifa edilen edimlerin de iadesinin sebepsiz zenginleşme kurallarına göre

yapılması gerektiği sonuçlarına varılmıştır. Bu şekilde, covid 19 salgınının, meydana geldiği zaman,

etkilediği sözleşmenin konusu, bunu nasıl ve ne ölçüde etkilediğine göre yapılan değerlendirme

sonucunda, mücbir neden olduğu kabul edilse dahi, bunun hukuki sonuçlarının sözleşmeden

sözleşmeye farklılık göstereceği sonucuna varılmıştır.

Söz konusu sonuçlara ulaştıktan sonra, covid 19 salgınının işçi-işveren arasındaki iş ilişkisi

üzerindeki etkileri ayrıca incelenmiştir. Bu salgının, İş Kanunu’nun 24/III ve 25/III. maddelerinde

düzenlenen “mücbir sebep-zorlayıcı sebep” niteliği taşıyabilmesi için; öngörülmez, kaçınılmaz ve

dışsal olması gerektiğinden, genelgeyle kapanan işyerleri, karantinaya alınan veya sokağa çıkma

yasağına tabi tutulan işçiler ile salgın nedeniyle alınan önlemler dolayısıyla işyerini kapatmak

zorunda kalan işyerleri (örneğin; hammadde yasağı, ithalat yasağı nedeniyle çalışamaz hale gelenler)

bakımından İK 24/III ve 25/III’ün uygulama alanı bulacağı sonucuna varılmıştır. Bununla birlikte,

işverenin salgın nedeniyle işlerinin azalması, müşteri kaybı gibi ekonomik risklerin mücbir neden

teşkil etmediği, dolayısıyla İK 24/III ve 25/III’ün kapsamı dışında kaldığı belirlenmiştir.

Şartları mücbir neden ile aynı olan, ancak iş hukukunun özellikleri nedeniyle hukuki sonuçları ayrıca

düzenlenen “zorlayıcı sebep”in öncelikle İK 24/III ve 25/III uyarınca bir haftalık askı haline ve yarım

ücret ödeme zorunluluğuna vücut verdiği, 7244 sayılı Kanun ile getirilen fesih yasağına kadar derhal

fesih işlemine de neden olabildiği belirlenmiştir. Bu itibarla, 7244 sayılı Kanunun 17.04.2020

tarihinde yürürlüğe girmesinden önce, İK 24/III ve 25/III uygulanan işyerlerinde ilk bir haftalık askı

halinde işçilere yarım ücret ödenmiş; ardından durumun özelliklerine ya işçi ya da işveren iş

sözleşmesini haklı nedenle derhal feshedebilmiştir. 7244 sayılı Kanunun yürürlüğe girdiği

17.04.2020 tarihinden sonra ise, bu kanunla getirilen fesih yasağı nedeniyle İK 24/III ve 25/III’ün

uygulanmasıyla bir haftalık askı süresinden sonra ya “kısa çalışma” ya da “tamamen veya kısmen

ücretsiz izin” uygulamasına geçilmesi gerektiği; zira artık fesih yasağıyla birlikte bu tarihten sonra

İK 24/III ve 25/III’e göre haklı nedenle derhal fesih yapılmasının mümkün olmadığı kanaatine

ulaşılmıştır. Zira ücretsiz izne çıkarılan işçinin de bu nedenle iş sözleşmesini feshi 7244 sayılı

kanunla yasaklanmıştır. Bununla birlikte, yukarıda da belirtildiği üzere, işçinin kısa çalışma

ödeneğine hak kazanmasına rağmen ücretsiz izne çıkarılması, işverenin gözetme borcunu ihlali ve

çalışma koşullarının uygulanmaması teşkil edeceğinden, bu durumda işçinin iş sözleşmesini haklı

nedenle derhal feshedebileceği ve kıdem tazminatına hak kazanacağı sonucuna varılmıştır. Bu sonuç,

salgın döneminde ücretsiz izne çıkarma hakkını bu şekilde kötüye kullanan işverenlere karşı işçilerin

izleyebilecekleri yolların belirlenmesi açısından önem arz etmektedir. Aynı şekilde, fesih yasağına

rağmen işçinin işten çıkarılması da ayrıca incelenmiştir. Bu durumda işveren “yasaklayıcı hüküm”ü

ihlal etmiş olacağından, yaptığı fesih işleminin mutlak geçersiz olduğu; dolayısıyla işçinin mutlak işe

iade davası açabileceği, diğer bir anlatımla, hem işe iadesini sağlayabileceği hem de boşta geçen tüm

süre ücretini isteyebileceği sonucuna varılmıştır. Bu dava türü ve sonuçları da, 7244 sayılı

Kanun’daki fesih yasağı ile ortaya çıktığına kanaat getirdiğimiz bir diğer önemli proje sonucumuz

olmuştur.

IV. Analiz ve Bulgular



Buna karşılık, mücbir nedenin-zorlayıcı sebebin nisbîliği ilkesi uyarınca, kapanması zorunlu

olmamakla birlikte, salgının etkisiyle iş hacminin veya kârının düşmesi nedeniyle işverenin

inisiyatifiyle kapanan işyerleri bakımından zorlayıcı sebep söz konusu olamayacağından, İK 24/III

veya 25/III’ün hiçbir zaman uygulanamayacağı sonucuna varılmıştır. Bununla birlikte, projenin en

başında ortaya koyduğumuz kavramlar arasında yer alan kısa çalışmaya imkan veren zorlayıcı

nedenler’in, mücbir nedenlerden daha geniş tanımlandığı açıklanmıştır. Dolayısıyla, İK 24/III ve

25/III’ün uygulanmasına imkan vermeyen, ancak kısa çalışma uygulamasına imkan veren zorlayıcı

nedenler incelenirken, “salgın”ın doğrudan Kısa Çalışma Yönetmeliği’nde kısa çalışmaya için

gerekli olan “zorlayıcı neden”ler arasında sayıldığı belirlenmiştir. Bu nedenle, salgın nedeniyle iş

hacmi veya kârı azalan, dolayısıyla çalışma sürelerini işyerinde en az 1/3 oranında düşüren yahut

işyerini tamamen geçici süreyle kapatan işverenlerin, bir haftalık askı süresi olmaksızın doğrudan

kısa çalışmaya başvurabilecekleri sonucuna ulaşılmıştır. Nitekim ülkemizde salgın döneminde birçok

işveren kısa çalışma uygulamasına geçmiş ve 60 günlük iş sözleşmesi ile son 3 yılda en az 450 gün

işsizlik sigortası primi ödenmiş olan işçiler kısa çalışma ödeneğine hak kazanmıştır. Bu şekilde hem

işyerlerinin tamamen kapanması önlenmiş hem de bu süreçte işçilerin geçimlerini sağlayabilecekleri

kısa çalışma ödeneğini almaları sağlanmıştır. Bilindiği üzere, salgının ülkemizde görülmesiyle

birlikte kısa çalışma ödeneğine hak kazanma koşulları, 7226 sayılı Kanunla kolaylaştırılmış; son 120

gün iş sözleşmesinin devamı ile son 3 yıl içinde en az 600 gün prim ödeme koşulu, 60 günlük iş

sözleşmesi devamı ve son 3 yıl içinde en az 450 gün prim ödeme koşuluna düşürülmüştür. Bununla

birlikte, projemiz kapsamında Fransa örneği özellikle incelenmiş ve en azından ileride işsizlik

sigortası ve kısa çalışma sisteminde bir değişiklik yapılması halinde rehber olması açısından farklılık

arz eden Fransız sistemi açıklanmıştır. Zira Fransa’da, işçilerin kısa çalışma ödeneğine hak

kazanması için herhangi bir süreyle iş sözleşmelerinin devam etmiş olması veya belirli bir süre prim

ödemiş olmaları şartı aranmamaktadır. Kısa çalışmaya geçen her işveren, “kısa çalışma tazminatı”

olarak adlandırılan ve işyerindeki çalışan sayısı ile çalışma sürelerine göre hesaplanan tazminatı

almakta, bu tazminatı yine mevzuatta belirlenen oranlarda işçilere dağıtmaktadır. Dolayısıyla Fransız

sisteminde işçiye ödenek verilmemekte, işverene tazminat ödenmekte ve bundan tüm işçiler,

herhangi bir prim ve süre koşulu aranmaksızın yararlanmaktadır. Ancak bu sistemde, Türk sistemine

göre en büyük farklılık, kısa çalışma tazminatının Hazine bütçesinden karşılanıyor olmasıdır. Diğer

bir anlatımla, kısa çalışma tazminatı, primsiz ödemeler rejimine tabi bir sosyal yardım gibi

değerlendirilmektedir. Ülkemizde ise kısa çalışma ödeneği, işsizlik sigortası fonundan

karşılandığından, primsiz ödemeler rejimine değil, sosyal sigorta rejimine, yani primli sisteme

tabidir. Bu nedenle ülkemizde belirli bir süre iş sözleşmesinin devam etmesinin ve belirli bir prim

koşulunun aranması, sistemsel ve hukuksal açıdan isabetlidir. Ancak, KÇÖ.nin, primli rejime değil

de, primsiz rejime tabi tutulması ve Hazine bütçesinden karşılanarak tüm işçilerin bundan

yararlanmasının sağlanması, kanımızca sosyal devlet ilkemize çok daha uygun olacaktır. Bunun için,

sistemsel değişiklik gerektiği açıktır. Ancak bu yöndeki bir değişikliğin gerekli olduğu sonucuna,

covid 19 salgını döneminde işçilerin yaşadıkları ekonomik sıkıntılar ve hatta buhranlar dikkate

alındığında ulaşılmıştır. Nitekim 7226 sayılı Kanunla KÇÖ.ye hak kazanma koşulları hafifletilmiş,

ancak ülkemizde bu koşulları da sağlayamayan birçok işçi için daha sonra 7244 sayılı Kanunla nakdi

ücret desteği adı altında bir sosyal yardım tanımlanmış, ancak buna teknik açıdan sosyal yardım

nitelendirmesi de yapılamamıştır. Zira söz konusu NÜD de işsizlik sigortası fonundan, yani primli

rejimden karşılanmıştır. Halbuki, prim ödemesi bulunmayan işçilere prim ödeyen işçilerce

oluşturulmuş fondan destek sağlanması, primli rejim sisteminin temel özelliklerine aykırıdır. Bu

nedenle, NÜD.nin aslında sosyal yardım olarak Hazine bütçesinden karşılanması gerekirdi.

Ülkemizde, Fransa’daki gibi bir sistemin mevcut olmamasının yarattığı eksiklik, salgın döneminde,

7244 sayılı Kanunla getirilen tamamen veya kısmen ücretsiz izne çıkarma ve NÜD ile giderilmeye

çalışılmış; ancak bu yapılırken, primlerle oluşturulmuş işsizlik sigortası fonu kullanılarak primli

rejim sisteminin temel ilkeleri ve aktüeryal denge sarsılmıştır. Projemizde vardığımız en önemli

sonuçlar biri de, bu değerlendirmeler olmuştur.

Proje kapsamında yapılan kavramsal incelemelerde zorlayıcı neden kavramından daha geniş olan

“zorunlu neden” kavramına da yer verilmiştir. Zira iş hukukunda zorunlu nedenle fazla çalışma ile

telafi çalışmasında “zorunlu neden” kavramı önem arz etmektedir. Zorunlu neden ise, beklenmeyen

halleri ve hatta sözleşmenin doğasında var olan, ortaya çıkması muhtemel, ancak gerçekleşmemesi



umulan olay ve olguları da kapsar. Bu nedenle, işverenin bu tür durumlarda zorunlu nedenle fazla

çalışmaya veya telafi çalışmasına başvurması mümkündür. Covid 19 salgınının, her durumda mücbir

neden olmadığı, ancak her durumda “zorunlu neden” niteliği taşıdığının kabul edilmesi gerektiği

sonucuna varılmıştır. Bu nedenle, salgın döneminde örneğin kargo şirketlerinde veya marketlerde

zorunlu nedenle fazla çalışmaya başvurulması mümkün iken, çalışma süresi azalan yahut geçici

süreyle kapanan işyerlerinde, kısa çalışmaya başvurulmadan önce telafi çalışmasına başvurulması

mümkün olmuştur. Nitekim bu nedenle telafi çalışmasının süresi de 7226 sayılı Kanunla telafi

çalışma yaptırılma süresi iki aydan dört aya çıkarılarak işverenlere pandemi sürecinde kolaylık

sağlanması amaçlanmıştır. Bu nedenlerle projemizde, son çare ilkesi de dikkate alınarak, işverenin

salgın döneminde başvurabileceği hukuki yolları, işçiye en az zarar verecek olandan başlayarak

uygulaması gerektiği sonucuna varılmıştır. Örneğin, işçilerin birikmiş yıllık izinlerinin bulunması

halinde öncelikle bunların kullandırılması, daha sonra mümkün ise telafi çalışmasına başvurulması,

ancak telafi çalışmasıyla karşılanamayacak bir duraklama söz konusu olacak ise kısa çalışmaya

başvurulması ve feshin mümkün olduğunca ötelenmesi gerektiği belirtilmiştir. Nitekim 7244 sayılı

Kanun ile fesih yasağı getirilerek, bu yöndeki kanaatimiz kanun hükmü haline getirilmiştir.

İş hukuku öğretisinde birikmiş yıllık izinlerin işverenlerce tek taraflı kullandırılıp

kullandırılmayacağı tartışma konusu olmuştur. Zira yıllık iznin amacı, Anayasal dinlenme hakkı ve

işçinin manen, fiziken ve mental olarak dinlenmesinin sağlanması iken, pandemi döneminde birikmiş

izinlerin, işverenin tek taraflı talimatıyla ve sokağa çıkma ile seyahat yasaklarının olduğu bir

dönemde kullandırılması, yıllık izinin amacını karşılamamıştır. Buna karşılık, işçiler bu dönemde tam

ücretleri alabilmişler, fesihler, kısa çalışmalar, askı halleri bir süre ötelenmiş ve aynı zamanda işçiler

işyerinde gitmeyerek salgına karşı da korunmuştur. Bu nedenle iş hukuku öğretisinde hakim görüş,

birikmiş yıllık izinlerin salgın döneminde tek taraflı kullandırılabileceği yönünde olmuştur. Proje

kapsamında bizim de vardığımız sonuç, işverence salgın döneminde birikmiş yıllık izinlerin

kullandırılabileceği yönündedir. Bununla birlikte, birikmiş izinlerin kullandırılmasının yarattığı

sorunlara da bir çözüm bulmak zorunlu olmuştur. Projemiz kapsamında dikkate alınan ILO

sözleşmeleri, AB Direktifleri ve Gözden Geçirilmiş Avrupa Sosyal Şartı hükümlerine de atıf

yapılarak, ülkemizdeki yıllık ücretli izin sürelerinin artırılması gerektiği öncelikle belirlenmiştir.

Bunun yanında, birikmiş yıllık izinlerin kullandırıldığı pandemi döneminde, izleyen yıl içinde

işçilerin gerçekten dinlenme haklarını kullanabilmeleri için orantılı yıllık ücretli izne imkan

tanınması gerektiği veya birikmiş izinler kullandırılırken en son yılın izninin korunması gerektiği ve

bunun izleyen yıl içinde dinlenme amaçlı kullanımının sağlanması gerektiği sonuçlarına varılmıştır.

Bu şekilde birikmiş izinlerinin tamamını işçinin sokağa çıkma yasağının da sürece dahil olduğu

pandemi dönemi içinde kullanması engellenmiş olacak veya işçiye izleyen yıl dinlenme hakkı

tanınmış olacaktır. Projemizde, avans yıllık izin kullanımının ise hukuka aykırı olacağı sonucuna

varılmıştır. Buna rağmen avans yıllık izin kullanımlarının geçersiz olacağı ve işçinin yıllık ücretli

izin hakkını kullanmadığı şeklinde yorumlanması gerektiği belirtilmiştir.

Salgın döneminde işverenlerin hem iş sağlığı ve güvenliği (İSG) önlemi hem de işlerin azalması

nedeniyle kısa çalışma veya kısmen ücretsiz izinle birlikte uyguladıkları “evden çalışma” veya

“dönüşümlü çalışma” da birtakım hukuki sorunları içinde barındırmıştır. Öncelikle ortaya çıkan

sorun, salgın nedeniyle işverenin tek taraflı talimatıyla bu tür çalışmalara geçiş yapma yetkisini haiz

olup olmadığıdır. İşçinin ücretinde bir azalma olmaksızın evden çalışma veya dönüşümlü çalışmaya

geçiş, salgın döneminde aynı zamanda bir İSG önlemi olduğu için, işverence tek taraflı geçilebilen

bir çalışma şekli olarak kabul edilmelidir. Bunun gibi, yol yardımı, yemek yardımı, gece vardiya

primi gibi, işçinin işe gelmesi sebebiyle ortaya çıkan masrafları veya işçinin iş riskini karşılamayı

amaçlayan ücret eklerinin evden çalışma veya dönüşümlü çalışma döneminde işe gidilmeyen süreyle

orantılı şekilde kesilmesi de işverence tek taraflı yapılabilecek bir değişikliktir. Zira bu halde işçinin

söz konusu ücret eklerine hak kazanmak için işe gitme, işyerinde öğle molası verme veya gece

vardiyasında çalışma koşullarını sağlamadığı açıktır. Buna karşılık, işverenin evde veya dönüşümlü

çalışmada, işçinin evden çalışması nedeniyle ortaya çıkacak, elektrik, internet gibi masraflara

katlanması gerektiği açıktır. Bu nedenle projemizde bu masrafların işçiye yüklenmesi halinde, işçinin

buna itiraz etme hakkı olduğu, masrafların hiçbir şekilde işçiye yüklenmemesi gerektiği, ancak

işçinin özel yaşamı için de internet ve elektrik kullandığı düşünüldüğünde, bu tür ortak kullanımlı

masraflar bakımından işverenin belirli oranda masraflara katılım sağlamasının da hukuka uygun



olacağı sonucuna varılmıştır.

Evde çalışma ve dönüşümlü çalışmalarda, işçinin her an ulaşılabilir olmasının beklenmemesi

gerektiği, çalışma ve dinlenme sürelerine riayet edilmesi gerektiği, aksi halde işçinin fazla çalışma

ücreti talep edebileceği veya çalışma koşullarının uygulanmaması nedeniyle iş sözleşmesini haklı

nedenle derhal feshedebileceği sonucuna varılmıştır. Aynı şekilde evde çalışma halinde işçinin

birtakım aksaklıklar yaşamasının mazur görülmesi ve özen borcu ihlali olarak kabul edilmemesi

gerektiği belirtilmiştir. Performans değerlendirmelerinde bu dönemin kapsam dışında tutulması

gerektiği veya bu dönemin kendi koşulları içinde değerlendirilmesi gerektiği de projemizde yer

verdiğimiz sonuç önerilerimizden biridir.

Covid 19 döneminde işverenlerin karşılaşabilecekleri dava türleri bakımından da iş kazası ve meslek

hastalığından doğan tazminat ve rücu davaları, KÇÖ ile NÜD arasındaki farkın talep edildiği

tazminat davaları ile geçersiz feshe (fesih yasağı ihlaline) dayalı işe iade davaları incelenmiştir.

Covid 19 hastalığının sağlık çalışanları açısından meslek hastalığı kabul edilmesi gerektiği, hatta

bunun için Fransa’da olduğu gibi otomatik kabul sistemi getirilmesi gerektiği sonucuna varılmıştır.

Diğer çalışanlar bakımından ise, işçinin işyerinde veya işyeri koşullarında covid 19 hastalığına maruz

kaldığı ispat edilebiliyorsa, bunun iş kazası olarak nitelendirilmesi gerektiği, bu illiyet bağının

kurulması için filyasyon raporlarından da yararlanılması gerektiği yine projemizde vardığımız önemli

sonuçlardan biridir. Ancak iş kazası olduğu ispat edilemediği durumlarda, işçinin sadece hastalık

sigortasından yararlanabileceği de ayrıca kabul edilmiştir.

İşverenin, iş kazası veya meslek hastalığı kabul edilen bir covid 19 vakasına karşı tazminat

sorumluluğunun şartları ayrıca belirlenmiştir. Bunun için işverenin ayrıca kusurlu olması gerektiği

açık olduğundan, işverenin gerekli önlemleri almamış olması, örneğin sosyal mesafeyi sağlayacak

yemekhane ve servis önlemleri almaması, ofisleri sosyal mesafeye uygun düzenlememesi, maske ve

dezenfektan gibi koruyucu malzemeleri sağlamaması durumunda tazminat sorumluluğunun doğacağı

belirlenmiştir. Buna karşılık işverenin hiçbir kusurunun bulunmadığı durumlarda tazminat

sorumluluğunun doğacağından söz edilmesi kanımızca mümkün olmayacaktır. İşverenin SGK’ya

rücu tazminatı sorumluluğunun doğduğunun kabul edilmesi için de, aynı şekilde, kusurlu olması

gerektiği düşünülmektedir. Bunun tek istisnasının, işçinin sigortasız çalıştırılması olduğu ise 5510

sayılı Kanunun 23. maddesinden ulaştığımız bir başka sonuçtur.

7244 sayılı Kanunla getirilen fesih yasağının ihlali halinde ise işverence yapılan feshin geçersiz

olacağı ve işçinin, iş güvencesi kapsamında olup olmadığına bakılmaksızın işe iade davası

açabileceği ve boşta geçen tüm süre ücretini ve ücret eklerini talep edebileceği sonucuna varılmıştır.

İşçilerin üzerinde durduğumuz bir diğer hakkı ise, çalışmaktan kaçınma hakkıdır. 6331 sayılı

Kanunun 13. maddesinde düzenlenen bu hakkın kullanımı için kanunumuz ciddi ve yakın tehlike ile

birlikte İSG Kurulu veya bulunmadığı yerlerde işveren veya vekilinin kararını şart koşarken, ILO 155

sayılı sözleşmesinde sadece işvereni bilgilendirme koşulu arandığından, ILO 155 sayılı sözleşmenin

anılan hükmünün Anayasa’nın 90/son maddesinin uygulanmasıyla ülkemizde de doğrudan uygulanıp

uygulanamayacağı tartışması incelenmiştir. İş sağlığı ve güvenliği hakkının yaşam ve sağlık hakkı ile

doğrudan bağlantılı olmasının, çalışmaktan kaçınma hakkını temel insan hakkı olarak

nitelendirilmesine cevaz verdiği, dolayısıyla 155 sayılı ILO sözleşmesinin anılan hükmünün

ülkemizde doğrudan uygulanması gerektiği, bu nedenle işçilerin sadece işvereni bilgilendirerek

çalışmaktan kaçınabilecekleri sonucuna varılmıştır. Ancak bunun için, işyerindeki salgın tehlikesinin

ciddi ve yakın olması gerektiği açıktır.



Ülkemizde 11 Mart 2020 tarihinde ilk vakanın görülmesiyle birlikte ortaya çıkan salgının ilk

etkilerinde hazırlıksız ve deneyimsiz yakalanmamız üzerine ülkemizim çok hızlı ve doğru

yöntemlerle bu süreci kontrol altında tuttuğu yadsınamaz bir gerçektir. Bununla birlikte, bu süreçte

karşılaştığımız birçok sorun söz konusu olmuş, bunlardan bazılarına doğru ve etkili çözümler

bulunmuşken, bazılarında bu başarıyı yakalayamamış olabiliriz. Bu nedenle projemiz kapsamında

birtakım önerilerde de bulunulmuştur. Zira ikinci dalganın başlaması veya ileride bir başka salgınla

karşılaşılması halinde çok daha hazırlıklı olmamız, ülkemizin istihdamının, sosyo-ekonomik

yapısının korunması açısından önem arz etmektedir.

Salgınlar gibi mücbir sebeplerin ortaya çıktığı dönemlerde işçi-işveren ilişkisinin ayakta tutulmasına,

iş güvencesinin sağlanmasına ve işyerlerinin kapanmasının önlenmesine hizmet eden en önemli

kurumlardan biri olan kısa çalışma sisteminin önemi, covid 19 salgını döneminde çok ciddi şekilde

hissedilmiş ve yaşanmıştır. Kısa çalışma ödeneği alan işçiler bu dönemi çok daha rahat atlatmışken,

bu haktan yararlanamayan işçilerin günlük 39,24 TL ile geçimlerini sağlayabilmeleri tabii ki

mümkün olmamış ve hem medyada hem de sosyal çevremizde çok üzücü durumlarla karşılaşılmıştır.

Türk toplumunun yardımsever yapısı, toplum içi dayanışmayı ön plana çıkarmış ve birçok

vatandaşımız diğerlerine yardım etmiştir. Ancak bunun, sürdürülebilir olmayacağı da bilinen bir

gerçektir. Bu nedenle projemiz kapsamında ilk önereceğimiz husus, kısa çalışma ödeneğinden

yararlanma şartlarının sıfırlanması ve bir gün önce işe giren işçinin dahi kısa çalışma ödeneğinden

yararlanmasının sağlanması için gerekli yasal düzenlenmelerin yapılmasıdır. Bunun için sistemin

tamamen değişmesi ve kısa çalışma ödeneğinin, işsizlik sigortası fonundan değil, Hazine bütçesinden

karşılanması gerektiği ise açıktır. Zira aksi halin kabulü, primli rejimlere tabi sosyal sigorta ilkelerine

aykırılık teşkil edecektir. Bunun yapılmasının çok mümkün olmaması ve hükümetimiz tarafından

uygun görülmemesi halinde ise, nakdi ücret desteğinin miktarının kısa çalışma ödeneği miktarı ile

eşitlenmesi için gerekli yasal değişikliklerin yapılmasını önermekteyiz. Bu halde KÇÖ.nün değil,

ancak KÇÖ.ye hak kazanamayan işçiler açısından NÜD.nin Hazine bütçesinden karşılanması için de

gerekli yasal düzenlemelerin yapılması gerektiği kanaatindeyiz. Ancak NÜD.nin miktarının mutlaka

artırılması gerektiği açıktır.

Ülkemizde yıllık ücretli izin sürelerinin artırılması ve en az dört hafta olarak belirlenmesi gerektiği

yıllardan beri ileri sürülen görüşler arasında yer almaktadır. Aynı görüşte olmakla birlikte, bir adım

daha ileri giderek, çalışma süresiyle orantılı yıllık ücretli izin hakkına cevaz verilmesi gerektiği, bu

yönde de bir yasa değişikliği yapılması gerektiği kanaatindeyiz.

İşverenlerin salgın dönemlerinde başvurabilecekleri hukuki yolları tercih ederken, işçiye en az zarar

verecek olan yollardan başlamaları gerektiği, feshi her zaman en son çare olarak düşünmeleri

gerektiği, bu itibarla, öncelikle birikmiş yıllık izinlerin kullandırılması, sonrasında telafi çalışması

yaptırılması, bundan sonra ise kısa çalışma veya ücretsiz izin uygulamalarına başvurmaları gerektiği

projemizde varılan sonuçlardan en önemlileri arasında yer almaktadır. Bu nedenle işverenlerin, keyfi

davranmak gibi bir haklarının bulunmadığı, kısa çalışma yerine ücretsiz izne başvurmanın işçiye hem

tazminat hem de haklı fesih hakkı verdiği; fesih yasağına rağmen iş sözleşmesinin feshinin

geçersizlikle malul olacağı ve mutlak işe iade davasına vücut vereceği; yine işverenin salgını bahane

ederek işçi maliyetlerinden kurtulmaya çalışarak kâr elde etmeyi amaçlaması halinde gerçeğe aykırı

beyanda bulunan işverenlere idari para cezası kesileceği ve ödenen miktarların işverenden geri

alınacağı belirlenmiştir. Bu nedenle işverenlerin keyfi davranmaksızın, hukuk içinde kalarak ve

işçiye en az zarar verecek yolları tercih ederek bu süreci yönetmesi en önemli önerilerimiz arasında

yer almaktadır. Salgın döneminde başvurulan yöntemlerde de ölçülülük ilkesi ve bu ilkeyi oluşturan,

gereklilik, yeterlilik ve orantılılık unsurlarının her daim dikkate alınması ortaya konmuştur.

Covid 19 salgınının, sağlık çalışanları açısından otomatik şekilde meslek hastalığı kabul edilmesi

gerektiği kanaatinde olduğumuzdan, bu yönde bir yasal değişiklik yahut SGK Genelgesine ihtiyaç

olduğu açıktır. Bunun dışında, SGK’nın 2020/12 sayılı Genelgesinde covid 19 hastalığının sadece

“hastalık” olarak kabul edileceğinin belirtilmesi, 5510 sayılı Kanununa açıkça aykırı olduğundan

kanımızca geçersizdir. Bu nedenle önerimiz, her somut olayda covid 19 vakası ile çalışma koşulları

veya yürütülen işle nedensellik bağı bulunup bulunmadığının araştırılması ve iş kazası mı yoksa

normal hastalık mı olduğunda bu şekilde karar verilmesidir. Bu durumda 5510 sayılı Kanun uyarınca

iş kazası olarak nitelendirilmesi halinde geride kalanlar veya sürekli iş göremez hale gelen

V. Sonuç ve Öneriler



sigortalının SGK’dan ayrıca gelir alacağı düşünüldüğünde, bu ayrımların doğru ve titizlikle yapılması

önem arz etmektedir. Tek bir Genelge ile tüm vakaları “hastalık” olarak değerlendirmek, kanuna

aykırı olduğu gibi, hayatın gerçekleriyle de çelişecektir. Bu nedenle karar verilirken anılan

Genelge’ye göre değil, 5510 sayılı Kanunun 13 ve 14. maddelerine göre bir değerlendirme

yapılmasını önermekteyiz.

Son olarak, çalışanların işyerinde covid vakası çıkmasıyla birlikte durumu değerlendirmesi ve işyeri

koşullarının kendileri için ciddi ve yakın tehlike arz ettiğini düşünmeleri halinde durumu

işverenlerine veya vekillerine bildirerek işyerini terk etmelerinin hukuka uygun kabul edilmesi

gerektiği, 6331 sayılı Kanunun 13. maddesi ile ILO 155 sayılı sözleşmesinin 19. maddesinin çeliştiği,

bu çelişkinin ise Anayasa’nın 90/son fıkrası uyarınca ILO sözleşmesi lehine çözümlenmesi gerektiği

ve anılan sözleşme hükmü nedeniyle sadece bildirim yapılarak işyerinin terk edilebileceğinin kabul

edilmesi gerektiği düşünülmektedir.

Proje kapsamında 4 makale yayınlanması planlanmaktadır. Bunlar; “Covid 19 salgınının iş hukuku

açısından nitelendirilmesi”, “Covid 19 salgını döneminde işverenlerin başvurabilecekleri yöntemler”,

“Covid 19 sürecinde kısa çalışma” ve “Covid 19 süresince veya sonrasında çalışanların hakları”

başlıklı makalelerdir. Bu makalelerde, yukarıda yer verilen sonuçlar ve çözüm önerilerinin detaylı

hukuki analizi yapılacak ve her bir çözüm önerimizin hukuki temelleri ortaya konacaktır. Bu şekilde,

makalelerimizde yukarıda yer verilen her türlü soruna getirdiğimiz çözümün hukuki gerekçesi

ayrıntılı şekilde açıklanacak ve bu yöndeki kanun değişiklikleri için bir alt yapı oluşacaktır.

VI. Geleceğe İlişkin Öngörülen Katkılar

Sağlanan altyapı ile sadece işbu proje gerçekleştirilmiştir.

VII. Sağlanan Altyapı Olanakları ile Varsa Gerçekleştirilen Projeler

Proje kapsamında sağlanan altyapı olanakları ile ülkemizde halen devam eden covid 19 salgını

sırasında işverenlerin başvurabilecekleri hukuki yollar, bu yollara başvuru usulü ve hukuki sonuçları

ile çalışanların hakları konularında yayınlar yapılarak, iş hukuku bilim alanına katkı sağlanacaktır.
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