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ÖNSÖZ 

İşverenin işçiyi gözetme borcu,  işçinin işverene ekonomik, hukuki ve kişisel olarak 

bağımlılığı sebebiyle sözleşmenin zayıf tarafı konumunda olması, sözleşmeden dolayı 

yaşamının, kişiliğinin, sağlık ve vücut tamlığının işin yürütümü dolayısıyla tehlike ve 

risklere daha çok maruz kalması sebebiyle ortaya çıkmıştır. Yaşam hakkının kutsal ve 

değerli olması, işverenin gözetme borcunun önemini daha çok ortaya koymaktadır. 

Geniş bir kapsama sahip olan gözetme borcunun bu kapsamına işverenin hangi 

yükümlülüklerinin girdiğini sınırlı bir şekilde saymak mümkün olmasa da bu kapsama 

işçinin kişiliğinin, sağlığının, vücut tamlığının korunması, maddi ve manevi 

değerlerine saygı gösterilmesi ve korunması girmektedir. 

Çalışmamız üç bölümden oluşmaktadır. Çalışmanın birinci bölümünde, işverenin 

işçiyi gözetme borcunun kapsamı, temel esasları, sınırları ve hukukî dayanağı 

açıklanmıştır. İkinci bölümünde, bu borç kapsamında işverenin yükümlülükleri İş 

Sağlığı ve Güvenliği Kanunu, Türk Borçlar Kanunu, İş Kanunu ve Sosyal Sigortalar 

ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu kapsamında incelenmiş ayrıca işçilerin iş sağlığı ve 

güvenliği kapsamındaki hak ve yükümlülükleri ele alınmıştır. Üçüncü ve son bölümde 

ise işverenin bu borca aykırı davranması halinde ortaya çıkan, iş kazası ve meslek 

hastalığından doğan hukukî, cezaî ve idare karşısındaki sorumluluğu üzerinde 

durulmuştur.  

Tez “danışmanlığımı üstlenen, tezin konusunun belirlenmesi ve hazırlanması 
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sonsuz şükran duygularımı sunarım. Yüksek lisans eğitimine başladığım ilk günden 

beri, azmi, gayreti, dakikliği ve ilmi disipliniyle her bakımdan bana örnek olan Sayın 

Prof. Dr. Mehmet Refik KORKUSUZ hocama sonsuz teşekkürü zevkli bir borç 

bilirim. 

 Tezimi titizlikle inceleyip, değerli görüşleriyle yolumu aydınlatan Doç. Dr. Ali 

EKİN’e teşekkür ederim. Bana İş Hukuku’nu sevdiren, tez jürime katılarak tezimi 

okuma inceliği gösteren ve yapıcı eleştirileriyle çalışmama katkı sağlayan Dr. Öğr. 

Üyesi Didem YARDIMCIOĞLU hocama teşekkürlerimi sunuyorum. Ayrıca lisans 

 



iv 
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ÖZET 

TÜRK HUKUKUNDA İŞVERENİN İŞÇİYİ GÖZETME BORCU 

 

Aşan, Gülistan 

Yüksek Lisans Tezi, Özel Hukuk Anabilim Dalı, Özel Hukuk Programı 

Danışman: Prof. Dr. İbrahim Subaşı 

Eylül, 2021. 218 Sayfa. 

 

İş sözleşmesinin kişisel ilişki kuran özelliği, işçi ve işveren arasında karşılıklı 

sadakatin bulunmasını gerektirmektedir. İşçinin sadakat borcuna karşı, işverenin de 

işçiyi gözetme borcu bulunmaktadır. Dürüstlük ve iyiniyet kuralları ile sınırları 

belirlenen ve geniş kapsama sahip olan gözetme borcu, işçinin kişiliğinin, kişisel 

verilerinin, onurunun, hayat, sağlık ve vücut bütünlüğünün korunmasını, işçiyi 

psikolojik ve cinsel tacize karşı korumayı gerektirmektedir. Türk Hukukunda, 

işverenin işçiyi gözetme borcunun pozitif kaynaklarının başında, Anayasa 

gelmektedir. İş Hukuku kapsamında, işverenin işçiyi gözetme borcu, esas olarak 6098 

sayılı Türk Borçlar Kanunu’nun 417. maddesinde ve 6331 sayılı İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kanunu’nda düzenlenmiştir. İnsan yaşamının üstün bir değer olarak 

korunması çerçevesinde işveren, işçilerin sağlığını korumak ve güvenliğini sağlamak 

için Kanunlarda düzenlenen yükümlülüklerini yerine getirmek zorundadır. İşverenin 

bu yükümlülüklerine aykırı davranması durumunda, hukukî, cezai ve idari 

sorumlulukları doğmaktadır. Özellikle işçilerin korunmasını gerektiren iş sağlığı ve 

güvenliği önlemlerine aykırı davranması halinde, işçi veya hak sahipleri işverenden; 

maddi, manevi ve destekten yoksun kalma tazminatı talep etme hakkına sahip 

olmaktadır. Bu çalışmanın amacı, Türk Hukukunda işverenin işçiyi gözetme borcunun 

temel esaslarının, hukukî dayanağının, kapsamının, işverenin bu kapsamda yerine 

getirmesi gereken yükümlülüklerinin ve işverenin hukukî, cezai ve idari 

sorumluluğunun Yargıtay kararları ışığında genel olarak ele alınması ve çerçevesinin 

belirlenmesidir. 

Anahtar Kelimeler: İşçi, işveren, gözetme borcu, iş sağlığı ve güvenliği, iş kazası, 

işverenin hukukî sorumluluğu, maddi, manevi ve destekten yoksun kalma tazminatı. 
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ABSTRACT 

THE EMPLOYER'S OBLIGATION TO OBSERVE THE EMPLOYEE IN 

TURKISH LAW 

 

Aşan, Gülistan 

Master Thesis, Department of Private Law, Private Law Program 

Advisor:  Prof. Dr. İbrahim Subaşı 

September, 2021. 218 Pages. 

 

The characteristic of the employment contract establishing a personal relationship 

requires mutual loyalty between the employee and the employer. For the employee's 

duty of loyalty, the employer has a duty to watch over the employee. The duty of 

oversight, the boundaries of which are determined by the rules of honesty and 

goodwill, and which has a wide scope, require the protection of the employee's 

personality, personal data, dignity, life, health and bodily integrity, and to defend the 

worker against psychological and sexual harassment. In Turkish Law, the Constitution 

comes first among the positive sources of the employer's obligation to look after the 

worker. Within the scope of Turkish Labour Law, the employer's duty to watch over 

the worker is regulated in Article 417 of the Turkish Code of Obligations No. 6098 

and in the Law No. 6331 on Occupational Health and Safety. Within the framework 

of protecting human life as a superior value, the employer has to execute its obligations 

set out in the Laws in order to protect the health and safety of the workers. In case the 

employer violates these obligations, legal, criminal and administrative responsibilities 

arise. In particular, in case of violating the occupational health and safety measures 

that require the protection of workers, the worker or the right holders from the 

employer; have the right to demand compensation for material, moral and support 

deprivation. The aim of this study is to discuss the basic principles, legal basis, scope, 

obligations of the employer to take care of the worker in Turkish Law, and the legal, 

criminal and administrative responsibility of the employer in the light of Supreme 

Court decisions and to determine its general framework. 

Key Words: Worker, employer, duty of care, occupational health and safety, legal 

liability, material compensation, moral compensation, compensation for deprivation 

of support. 



vii 

İÇİNDEKİLER 

 

 

BİLDİRİM ................................................................................................................... i 

İMZA SAYFASI ......................................................................................................... ii 

ÖNSÖZ ....................................................................................................................... iii 

ÖZET ........................................................................................................................... v 

ABSTRACT ............................................................................................................... vi 

KISALTMALAR .................................................................................................... xiv 

GİRİŞ .......................................................................................................................... 1 

 

BÖLÜM I 

İŞVERENİN GÖZETME BORCUNUN TEMEL ESASLARI VE HUKUKİ 

DAYANAĞI 

1. GÖZETME BORCU KAVRAMI ........................................................................... 3 

2. GÖZETME BORCUNUN YER ALDIĞI YASAL DÜZENLEMELER ................ 7 

3. GÖZETME BORCUNUN HUKUKÎ DAYANAĞI ............................................... 8 

3.1. İşverenin İşçiyi Gözetme Borcunu Hizmet Sözleşmesinin Özelliklerine 

Dayandıran Görüş ........................................................................................... 9 

3.1.1. İşverenin işçiyi gözetme borcunu işçinin sadakat borcunun karşılığı 

olarak kabul eden görüş .......................................................................... 10 

3.1.2. İşverenin gözetme borcunun hizmet sözleşmesinin bağımlılık unsurundan 

kaynaklandığı görüşü .............................................................................. 13 

3.2. İşverenin İşçiyi Gözetme Borcunun Borç İlişkisi İçindeki Edim 

Yükümlülüğüne Dayandığını Savunan Görüş .............................................. 14 

3.3. İşverenin İşçiyi Gözetme Borcunun Edimden Bağımsız Koruma 

Yükümlülüğüne Dayandığını Savunan Görüş .............................................. 15 

3.4. İşverenin Gözetme Borcunun Hukukî Dayanağı Hakkındaki Görüşlerin 

Değerlendirilmesi .......................................................................................... 15 

3.4.1. Konuya ilişkin terimlerin açıklanması .................................................... 15 

3.4.2. Görüşlerin değerlendirilmesi .................................................................. 19 

4. GÖZETME BORCUNUN KAPSAMI ................................................................. 20 



viii 

4.1. İşçinin Hayatının ve Sağlığının Korunması .................................................. 24 

4.2. İşçinin Kişiliğinin Korunması ....................................................................... 29 

4.2.1. İşyerinde dürüstlük ilkelerine uygun düzenin sağlanması ...................... 31 

4.2.2. İşçinin şeref haysiyet ve özel yaşamının korunması ............................... 32 

4.2.3. İşçinin tacize karşı korunması ................................................................. 33 

4.2.3.1. İşçinin psikolojik tacize (mobbing)’e karşı korunması .................... 34 

4.2.3.2. İşçinin cinsel tacize karşı korunması ................................................ 40 

4.3. Ev Düzeni İçinde Çalışmada İşçinin Korunması .......................................... 45 

4.4. İşçinin Kişisel Verilerinin Korunması .......................................................... 45 

4.5. İşçinin İşyerine Getirdiği Eşyalarının Korunması ........................................ 53 

4.6. İşçiye Çalışma Belgesi Verme ...................................................................... 54 

5. GÖZETME BORCUNUN BAŞLANGICI VE SONA ERMESİ .......................... 55 

 

BÖLÜM II 

İŞVERENİN GÖZETME BORCU KAPSAMINDA YÜKÜMLÜLÜKLERİ 

1. İŞÇİNİN SAĞLIĞININ VE GÜVENLİĞİNİN KORUNMASI ........................... 57 

1.1. Genel Olarak İş Sağlığı ve Güvenliği ........................................................... 57 

1.2. İş Sağlığı ve Güvenliği Kavramı .................................................................. 58 

1.2.1. İş sağlığı kavramı .................................................................................... 59 

1.2.2. İş güvenliği kavramı ............................................................................... 61 

1.3. İş Sağlığı ve Güvenliğinin Önemi ve Amacı ................................................ 63 

1.3.1. İş sağlığı ve güvenliğinin amacı ............................................................. 63 

1.3.1.1. Çalışanları korumak ......................................................................... 63 

1.3.1.2. Üretim güvenliğini sağlamak ........................................................... 64 

1.3.1.3. İşletme güvenliğini sağlamak ........................................................... 64 

1.3.2. İş sağlığı ve güvenliğinin önemi ............................................................. 65 

1.3.2.1. Çalışanlar açısından önemi ............................................................... 65 

1.3.2.2. İşverenler açısından önemi ............................................................... 66 

1.4. İş Sağlığı ve Güvenliğinin Kapsamı ............................................................. 67 

1.4.1. Dar anlamda iş sağlığı ve güvenliği ........................................................ 67 

1.4.2. Geniş anlamda iş sağlığı ve güvenliği..................................................... 68 



ix 

2. İŞ SAĞLIĞI VE GÜVENLİĞİ HUKUKU KAPSAMINDA İŞVERENİN 

YÜKÜMLÜLÜKLERİ ......................................................................................... 68 

2.1. İş Sağlığı ve Güvenliğini Sağlamak İçin Gerekli Her Türlü Önlemi Alma 

Yükümlülüğü ................................................................................................ 70 

2.2. Denetleme Yükümlülüğü .............................................................................. 71 

2.3. İşçilere İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitimi Verme ve İşçileri Bilgilendirme 

Yükümlülüğü ................................................................................................ 72 

2.3.1. Bilgilendirme yükümlülüğü .................................................................... 72 

2.3.2. İş sağlığı ve güvenliği eğitimi verme yükümlülüğü................................ 74 

2.4. Risk Değerlendirmesi Yapma Yükümlülüğü ................................................ 77 

2.5. Sağlık Gözetimini Yerine Getirme Yükümlülüğü ........................................ 80 

2.6. İş Kazası ve Meslek Hastalığını Bildirme ve Kayıtlarını Tutma  

Yükümlülüğü ................................................................................................ 81 

2.7. Acil Durumlarda ve Önlenemeyen Tehlikelerde Önlem Alma 

Yükümlülüğü ................................................................................................ 82 

2.8. İş Sağlığı ve Güvenliği Organizasyonu Oluşturma Yükümlülüğü ............... 83 

2.8.1. İş sağlığı ve güvenliği kurulu kurma yükümlülüğü ................................ 84 

2.8.1.1. Kurulma şartları ................................................................................ 86 

2.8.1.1.1.  İşyerinde elli ve daha fazla çalışan bulunması ......................... 86 

2.8.1.1.2.  İşyerinde sürekli işlerin yapılması............................................ 87 

2.8.1.1.3.  İşin altı aydan fazla sürmesi ...................................................... 88 

2.8.1.2. Kurulun yapısı .................................................................................. 88 

2.8.1.3. Kurulun çalışma usulü ve kararlarının bağlayıcılığı ........................ 90 

2.8.1.3.1.  Çalışma usulü ........................................................................... 90 

2.8.1.3.2.  Kararların bağlayıcılığı ............................................................ 91 

2.8.1.4. Kurulun görev ve yetkileri ............................................................... 92 

2.8.1.5. Kurulun oluşumuna yönelik özel durumlar ...................................... 93 

2.8.1.5.1.  Alt işveren ilişkisinin bulunması .............................................. 93 

2.9.1.5.2. Aynı işyerinde birden fazla işveren bulunması .......................... 95 

2.8.2. İş sağlığı ve güvenliği hizmetlerini sağlama yükümlülüğü .................... 95 

2.8.2.1. İşyeri hekimi çalıştırma yükümlülüğü .............................................. 97 

2.8.2.2. İş güvenliği uzmanı görevlendirme yükümlülüğü .......................... 101 



x 

2.8.2.3. İşyeri sağlık ve güvenlik birimi kurma yükümlülüğü .................... 102 

2.9. Çalışanların Görüşlerinin Alınması ve Katılımlarının Sağlanması 

Yükümlülüğü .............................................................................................. 103 

2.10. Çalışan Temsilcisi Belirleme Yükümlülüğü104 

3. İŞVERENİN DİĞER KANUNLAR KAPSAMINDA YÜKÜMLÜLÜKLERİ  106 

3.1. 5510 Sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanununa Göre 

Yükümlülükleri ........................................................................................... 106 

3.2. Umumi Hıfzıssıhha Kanununa Göre Yükümlülükleri ................................ 107 

4. İŞ SAĞLIĞI VE GÜVENLİĞİ KAPSAMINDA İŞÇİLERİN HAKLARI VE 

YÜKÜMLÜLÜKLERİ ....................................................................................... 108 

4.1. İşçilerin Hakları .......................................................................................... 108 

4.1.1. Çalışmaktan kaçınma hakkı .................................................................. 108 

4.1.1.1. Çalışmaktan kaçınma hakkının kullanılmasının koşulları .............. 109 

4.1.1.1.1. Ciddi ve yakın tehlikenin varlığı .............................................. 109 

4.1.1.1.2. Ciddi ve yakın tehlikenin objektif olarak tespit edilmesi ........ 111 

4.1.1.1.3.  İş sağlığı ve güvenliği önlemlerinin alınmaması ve tehlikenin 

devam etmesi ........................................................................... 112 

4.1.1.1.4.  İşin durdurulmamış olması ..................................................... 112 

4.1.1.2. Çalışmaktan kaçınma hakkının hukuki sonuçları ........................... 113 

4.1.1.2.1. Taraflar arasındaki iş sözleşmesinin durumu ........................... 113 

4.1.1.2.2.  Çalışmaktan kaçınılan sürelerin çalışma süresinden 

sayılması .................................................................................. 113 

4.1.1.2.3.  İşçinin ücret hakkının ve diğer haklarının saklı olması.......... 114 

4.1.2. Sözleşmeyi feshetme hakkı ................................................................... 114 

4.2. İşçilerin Yükümlülükleri ............................................................................. 116 

 

BÖLÜM III 

İŞVERENİN GÖZETME BORCUNA AYKIRI DAVRANMASI VE 

YAPTIRIMI 

1. İŞVERENİN İŞ KAZASI VE MESLEK HASTALIĞINDAN DOĞAN 

SORUMLULUĞU .............................................................................................. 120 

1.1. İş Kazası ve Meslek Hastalığı Kavramları ................................................. 120 



xi 

1.1.1. İş kazası kavramı ................................................................................... 120 

1.1.1.1. Sosyal Güvenlik Hukuku bakımından iş kazası ............................. 121 

1.1.1.1.1. Tanımı ..................................................................................... 121 

1.1.1.1.2.  İş kazasının unsurları .............................................................. 122 

1.1.1.1.2.1. Sigortalı olma .................................................................... 122 

1.1.1.1.2.2. Kazaya uğrama .................................................................. 123 

1.1.1.1.2.2.1.  Sigortalının işyerinde bulunduğu sırada meydana gelen 

kaza ............................................................................ 124 

1.1.1.1.2.2.2.  Yürütülmekte olan iş nedeniyle meydana gelen 

kaza ............................................................................ 125 

1.1.1.1.2.2.3.  Görevli sigortalının görevi dışında geçen zamanlarda 

meydana gelen kaza ................................................... 126 

1.1.1.1.2.2.4.  Emzirme süresi içinde sigortalı kadın işçinin uğradığı 

kaza ............................................................................ 127 

1.1.1.1.2.2.5.  İşverence sağlanan taşıtla sigortalıların taşınması 

sırasında meydana gelen kaza .................................... 127 

1.1.1.1.2.3. Bedensel veya ruhsal bir zarara uğrama ............................ 129 

1.1.1.1.2.4. Kaza ile zarar arasında illiyet bağının bulunması ............. 130 

1.1.1.1.3. İş kazasının bildirimi ................................................................ 131 

1.1.2. Meslek hastalığı kavramı ...................................................................... 133 

1.1.2.1. Tanımı ............................................................................................ 133 

1.1.2.2. Meslek hastalığının unsurları ......................................................... 134 

1.1.2.2.1. Sigortalı olma ........................................................................... 134 

1.1.2.2.2.  İşin niteliği veya işin yürütülmesi koşullarına bağlı bir hastalığın 

ortaya çıkması ......................................................................... 135 

1.1.2.2.3. Bedensel veya ruhsal bir zarara uğrama .................................. 135 

1.1.2.3. Meslek hastalığının saptanması ...................................................... 136 

1.1.2.3.1.  Meslek hastalıkları listesi ....................................................... 136 

1.1.2.3.2.  Meslek hastalığının işten ayrıldıktan sonra ortaya çıkması ... 137 

2. İŞVERENİN HUKUKİ SORUMLULUĞU ....................................................... 138 

2.1. Sorumluluğun Hukuki Niteliği ................................................................... 138 

2.1.1. Kusursuz sorumluluk görüşü ................................................................ 138 



xii 

2.1.2. Kusur sorumluluğu görüşü .................................................................... 139 

2.1.3. Yargıtay’ın görüşü ................................................................................ 140 

2.2. Sorumluluğun Şartları ................................................................................. 143 

2.2.1. Bireysel İş Hukuku bakımından iş kazası ............................................. 143 

2.2.2. Uygun illiyet bağının bulunması ........................................................... 145 

2.2.2.1. Uygun illiyet bağının kesilmesi ...................................................... 146 

2.2.2.1.1.  İşçinin ağır kusuru .................................................................. 146 

2.2.2.1.2. Üçüncü kişinin kusurlu hareketi ve mücbir sebep ................... 147 

2.3. İşverenin Gözetme Borcuna Aykırı Davranmasının Hukuki Sonuçları ..... 148 

2.3.1. Maddi tazminat ..................................................................................... 148 

2.3.1.1. Maddi tazminatın kapsamı .............................................................. 148 

2.3.1.2. Maddi tazminatın belirlenmesinde göz önünde tutulacak esaslar ... 149 

2.3.1.2.1.  Meslekte kazanma gücü kaybı (maluliyet oranı) ................... 149 

2.3.1.2.2. İş görebilme çağının ve yaşam süresinin belirlenmesi............. 150 

2.3.1.2.3.  Ücretin belirlenmesi ............................................................... 151 

2.3.1.2.4.  Tarafların kusur durumu ve kaçınılmazlığın tazminata etkisi 153 

2.3.1.2.5.  6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu açısından hakkaniyet  

indirimi  ................................................................................... 155 

2.3.1.3. Tazminatın hesaplanması ............................................................... 156 

2.3.1.3.1.  Zararın tespiti ......................................................................... 156 

2.3.1.3.1.1. İşlemiş zarar dönemi ......................................................... 156 

2.3.1.3.1.2. İşleyecek zarar dönemi ...................................................... 157 

2.3.1.3.2.  İndirimler ................................................................................ 159 

2.3.1.3.3.  Faiz ......................................................................................... 160 

2.3.2. Manevi tazminat .................................................................................... 161 

2.3.2.1. Manevi tazminat isteyebilecek kişiler ............................................ 162 

2.3.2.1.1.  İş kazası ölümle sonuçlanmışsa.............................................. 162 

2.3.2.1.2.  İşçinin beden bütünlüğü ihlal edilmişse ................................. 163 

2.3.2.2. Manevi tazminatın şartları .............................................................. 163 

2.3.2.3. Manevi tazminatın takdiri .............................................................. 164 

2.3.3. Destekten yoksun kalma tazminatı ....................................................... 165 

2.3.3.1. Destek ve desteklenen terimleri...................................................... 166 



xiii 

2.3.3.2. Bakım gücü ve bakım ihtiyacı ........................................................ 167 

2.3.3.3. Tazminat talep edebilecek kişiler ................................................... 167 

2.3.3.3.1.  Destekten yoksun kalan eş ..................................................... 168 

2.3.3.3.2.  Destekten yoksun kalan nikahsız eş ....................................... 168 

2.3.3.3.3.  Destekten yoksun kalan çocuklar ........................................... 169 

2.3.3.3.4. Destekten yoksun kalan ana, baba ve kardeşler ....................... 170 

2.3.3.4.  Tazminatın hesaplanması ............................................................... 170 

2.4. İşverenin SGK Karşısındaki Sorumluluğu: Kurumun Rücu Hakkı ............ 171 

3. İŞVERENİN CEZAİ SORUMLULUĞU ........................................................... 174 

3.1. Taksirle Yaralama ....................................................................................... 174 

3.2. Taksirle Ölüme Sebep Olma ....................................................................... 176 

4. İŞVERENİN İDARE KARŞISINDAKİ SORUMLULUĞU .............................. 178 

4.1. İdari Yaptırımlar ......................................................................................... 178 

4.1.1. İşin durdurulması .................................................................................. 178 

4.1.2. İdari para cezaları .................................................................................. 181 

SONUÇ .................................................................................................................... 183 

KAYNAKÇA .......................................................................................................... 186 

ÖZGEÇMİŞ ............................................................................................................ 201 

 

 

 

 

 

 

 



xiv 

KISALTMALAR 

akt.  : aktaran 

a.g.e.  : adı geçen eser 

a.g.m.  : adı geçen makale 

a.g.t.  : adı geçen tez 

a.y.  : aynı yer 

BK  : 818 sayılı Borçlar Kanunu 

bs.  : baskı 

bkz.  : bakınız 

c.  : cilt 

CD.  : Ceza Dairesi 

CGK.  : Ceza Genel Kurulu 

DSÖ  : Dünya Sağlık Örgütü 

E.  : Esas 

E.T.  : Erişim Tarihi 

f.  : fıkra 

haz.  : hazırlayan 

HD.  : Hukuk Dairesi 

HGK  : Hukuk Genel Kurulu 

İBHGK : İçtihadı Birleştirme Hukuk Genel Kurulu 

İşK.  : İş Kanunu 

İSG  : İş Sağlığı ve Güvenliği 

İSGK  : İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu 

İSGKHYön. : İş Sağlığı ve Güvenliği Kurulları Hakkında Yönetmelik 

K.  : Karar 

kıs.  : Kısaca 

KVKK : Kişisel Verileri Koruma Kanunu 

m.  : madde 

N.  : Numara 

RG  : Resmî Gazete 

S.  : Sayı



xv 

s.  : sayfa 

SGK  : Sosyal Güvenlik Kurumu 

SSGSSK : Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu 

T.  : Tarih 

TBK  : 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu 

TCK  : Türk Ceza Kanunu 

TDK  : Türk Dil Kurumu 

TİSK  : Türkiye İşverenler Sendikası Konfederasyonu 

TMK  : Türk Medeni Kanunu 

TÜHİS : Türk Ağır Sanayi ve Hizmet Sektörü 

UÇÖ  : Uluslararası Çalışma Örgütü 

vd.  : ve devamı 

Y.  : Yargıtay 

YCGK : Yargıtay Ceza Genel Kurulu 

YHGK : Yargıtay Hukuk Genel Kurulu  

Yön.  : Yönetmelik 

 



1 

GİRİŞ 

Sanayi devrimiyle beraber teknolojinin hızla gelişmesi, makineleşmenin artmasına ve 

işçilerin ağır ve uzun süreli çalışma koşullarında çalışmak zorunda kalmalarına neden 

olmuştur. İşçilerin yoğun emek gerektiren işlerde çalışması nedeniyle sağlıklı ve 

güvenli bir çalışma ortamında işi yürütmeleri ve bunun devam ettirilmesi konusu 

önemli konulardan birisi olmuştur. Nitekim iş hukukunun doğması ve ilerlemesinin 

asıl sebebi iş ilişkilerinde daha zayıf konumda olan işçilerin korunması düşüncesidir. 

Günümüzde de işçinin korunması düşüncesi geçerliliğini sürdürmektedir. İş 

ilişkilerinde işçinin işverene, ücret karşılığı bağımlı olarak çalışması, sermayeyi elinde 

tutan işverenin ekonomik ağırlığı karşısında, denge sağlanması bakımından işçinin 

korunması gerekliliği, kaçınılmaz bir gereklilik olarak ortaya çıkar. İş ilişkisi 

içerisinde bulunan işçi, işin, işyerinin, çalışma ortamı ve koşullarının sebep olacağı her 

türlü tehlike, risk, iş kazası ve meslek hastalığına yakalanma ihtimali daha fazla 

olmakta, hayatı ve vücut bütünlüğü tehlikeye açık duruma gelmektedir. 

Hızla gelişen teknoloji ve sanayileşmenin çalışma ortamında yarattığı riskler ve 

tehlikeler sebebiyle işçilerin işyeri ve çalışma ortamında uğrayabilecekleri iş kazası ve 

meslek hastalıklarından korunmaları için işverene önemli birtakım borçlar 

yüklenmiştir. İşverenin en önemli borcu olan gözetme borcu da bu borçlardan bir 

tanesidir. Türk Hukuku’nda, gözetme borcunu düzenleyen kurallar, başta Anayasa1 

olmak üzere 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu (İSGK)2, 6098 sayılı Türk 

Borçlar Kanunu (TBK)3 ve 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası 

Kanunu’nda (SSGSSK)4 yer almıştır. 

İşverenin bu borcunun içerisinde yer alan esas yükümlülükleri, işyerinde iş sağlığı ve 

güvenliğine yönelik tedbirlerin sağlanması ve işçinin kişiliğinin korunması olarak 

ifade edilebilir. Türk Hukuk mevzuatında iş sağlığı ve güvenliğine yönelik kanunî 

düzenlemelerin dağınık olması sebebiyle, bu konuyla ilgili hükümlerin tek bir yasada 

toplanması gerekliliği doğmuştur. Bu sebeple işverenin iş sağlığı ve güvenliğine 

yönelik yükümlülükleri ve işveren tarafından ne tür önlemler alınması gerektiği 

                                                 
1  RG., 09.11.1982, 17863. 
2  RG., 30.06.2012, 28339. 
3  RG., 04.02.2011, 27836. 
4  RG., 16.06.2006, 26200. 
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hususu, 6331 sayılı Kanun’un çatısı altında toplanmıştır. İşverenin, iş sağlığını ve 

güvenliğini sağlamaya yönelik gözetme borcunu düzenleyen kurallar İSGK m. 4 ve 

işçinin kişiliğini gözetme borcunu düzenleyen kurallar ise TBK m. 417’de 

düzenlenmiştir.  
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BÖLÜM I 

 

İŞVERENİN GÖZETME BORCUNUN TEMEL ESASLARI VE HUKUKİ 

DAYANAĞI 

1. GÖZETME BORCU KAVRAMI 

Türk Hukuku’nda işverenin işçiyi gözetme borcunun5 hukukî dayanağını, kapsamını 

ve sınırlarını incelemeden önce bu borca ilişkin bir tanım yapmak konunun anlaşılması 

ve sistematiği açısından daha uygun olacaktır.  

Sözleşmenin iki tarafına da borç yükleyen iş sözleşmesi, 4857 sayılı İş Kanunu (İK)6 

m.8/1’de “ bir tarafın (işçi) bağımlı olarak iş görmeyi, diğer tarafın (işveren) da ücret 

ödemeyi üstlenmesinden oluşan sözleşmedir.” şeklinde tanımlanmaktadır. Borçlar 

                                                 
5  İşverenin işçiyi gözetme borcu için öğretide “İşverenin Özen Borcu”, “İşçiyi Koruma Borcu”, 

“İşverenin İşçinin Kişiliğini Koruma Borcu”, “İşçiyi Koruma ve Gözetme Borcu” gibi terimler 

kullanılmaktadır. Ancak belirtmek gerekir ki bu kavramlar arasında herhangi bir fark 

bulunmamaktadır. Nitekim Türk Dil Kurumu Sözlüklerinde “Gözetmek” kelimesi için “korumak, 

bakmak, özen göstermek” gibi aynı anlama gelen sözcükler kullanılmaktadır bkz. 

https://sozluk.gov.tr.; Fikret Eren, Borçlar Hukuku ve İş Hukuku Açısından İşverenin İş Kazası ve 

Meslek Hastalığından Doğan Sorumluluğu, (Ankara: Sevinç Matbaası, 1974)(İşverenin 

Sorumluluğu), s. 33’te “işverenin özen borcu” terimini, Sarper Süzek, İş Hukuku (İstanbul: Beta 

Yayıncılık, 2020), 20. bs., s. 397’te “işverenin işçinin kişiliğini koruma borcu” terimini kullanırken, 

Nuri Çelik, Nurşen Caniklioğlu, Talat Canbolat, İş Hukuku Dersleri (İstanbul: Beta Yayıncılık, 

2020), 33. bs., s. 368’de “işverenin işçiyi koruma borcu” terimini, Münir Ekonomi, İş Hukuku Cilt 

1 Ferdi İş Hukuku (İstanbul: İstanbul Teknik Üniversitesi Yayınları, 1987), 3. bs., s. 154; İlhan 

Ulusan, Özellikle Borçlar Hukuku ve İş Hukuku Açısından İşverenin İşçiyi Gözetme Borcu (İstanbul: 

Kazancı Hukuk Yayınları, 1990), s. 1; Fevzi Demir, En Son Yargıtay Kararları Işığında İş Hukuku 

ve Uygulaması (İzmir: Albi Yayıncılık, 2018), 11. bs., s. 212 (İş Hukuku Uygulaması); Kenan 

Tunçomağ ve Tankut Centel, İş Hukukunun Esasları (İstanbul: Beta Yayıncılık, 2018),  9. bs., s. 

135; Hamdi Mollamahmutoğlu, Muhittin Astarlı, Ulaş Baysal, İş Hukuku Ders Kitabı Cilt 1: 

Bireysel İş Hukuku, (Ankara: LYKEION Yayınları, 2019), 3. bs., s. 182; Haluk Hadi Sümer, İş 

Hukuku (Ankara: Seçkin Yayıncılık, 2020), 25. bs., s. 89;  Ercan Akyiğit, İş Hukuku (Ankara: Seçkin 

Yayıncılık, 2021), 13. bs., s. 207’de “işverenin işçiyi gözetme borcu” terimini, Emine Tuncay 

Senyen-Kaplan, Bireysel İş Hukuku (Ankara: Gazi Kitabevi Yayınları, 2019), Yenilenmiş 10. bs., s. 

190 (İş Hukuku);  Ömer Ekmekçi ve Esra Yiğit, Bireysel İş Hukuku Dersleri (İstanbul: On İki Levha 

Yayıncılık, 2020), 2. bs., s. 290’da “işverenin işçiyi koruma ve gözetme borcu” terimini 

kullanmıştır.   
6  RG., 10.06.2003, 25134. 
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Kanununda “iş sözleşmesi” ile benzer şekilde “hizmet sözleşmesi” ifadesi 

kullanılmıştır. TBK m.393’e göre, “Hizmet sözleşmesi, işçinin işverene bağımlı olarak 

belirli veya belirli olmayan süreyle iş görmeyi ve işverenin de ona zamana veya 

yapılan işe göre ücret ödemeyi üstlendiği sözleşmedir.” İş sözleşmesi, işçi ve işveren 

arasında kurulan bağımlı7 ve şahsî nitelikli bir sözleşme olması, işçinin temel borcu 

olan işi ifa etme borcu ve işverenin de bunun karşılığında ücret ödemesi dışında, bu 

sözleşmenin iki ayrı tarafı olan işçiye ve işverene başka bazı borçlar daha 

yüklemektedir8. İşçinin işverene kişisel ve ekonomik açıdan bağımlılığı, onun kişisel 

ve ekonomik yönden uğrayabileceği tehlikelerden korunması zorunluluğunu 

getirmiştir. İş sözleşmelerinin bu özelliğinden dolayı, ayrı bir şekilde düzenlenmesini 

gerektirmiştir. İş sözleşmesinin aslî unsurunun işçilerin emeği ve hizmetinin olması, 

burada yalnızca sözleşme ilişkisinin temelinde yer alan ücretin değil, aynı zamanda 

işçinin fiziksel ve ruhsal bütünlüğünün de korunmasını gerektirmektedir. Nitekim iş 

ilişkisi işçinin kişiliğinden bağımsız değildir9. İşte iş sözleşmesinin söz konusu 

niteliği, işçinin sadakat borcu karşısında işverenin gözetme borcunun yer aldığı 

yönünde bir fikir birliği sağlamıştır10. 

İşverenin işçiyi gözetme borcu bakımından öğretide birbirine benzer tanımlar yapılsa 

da bu borcun kapsamının geniş olması sebebiyle tanımlar genel ifadeler şeklinde 

kalmaktadır. Yapılan tanımlara bakıldığında, Ulusan, “işverenin işçiyi gözetme borcu, 

                                                 
7  İş sözleşmesinin diğer sözleşmelerden ayrılan yönünün, bağımlılık unsuru olduğu yönünde bkz. 

HGK., 1.6.2011 T., 9-354/375. www.lexpera.com [E.T. 05.05.2021]; Aynı yönde Anayasa 

Mahkemesi 27.09.1967 T., 1963/336 E., 1967/29 K., sayılı kararında “…“Hizmet akdi üç unsuru 

kapsar. 1) İş unsuru, 2) Ücret unsuru, 3) Bağlılık unsuru. Bu akdi iş görmeye ilişkin diğer akitlerden 

ayıran, bu bağlılık unsurudur. Hizmet akdinde işçi az veya çok işverene bağlıdır. Yani o çalışmasını 

işverenin gözetimi ve denetimi altında yapar” şeklinde hükmederek bağımlılık unsuruna dikkat 

çekmektedir. Kararın tamamı için bkz. RG., 19.10.1968, 13031. 

https://www.resmigazete.gov.tr/arsiv/13031.pdf  [E.T. 30.05.2021]; Ali Güzel, “Fabrikadan 

İnternete İşçi Kavramı ve Özellikle Hizmet Sözleşmesinin Bağımlılık Unsuru Üzerine Bir Deneme”, 

Kamu-İş Hukuku ve İktisat Dergisi, S. 2, (Ankara, Haziran 1997), 83-126, s. 84. 
8  Süzek, İş Hukuku, s. 89; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 26. 
9  İş sözleşmesinin işçi ile işveren arasında kurulan şahsi nitelikli bir sözleşme olduğu yönünde bkz. 

Süzek, İş Hukuku, s. 397; aynı yönde bkz. Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 290. 
10  Ekonomi, a.g.e., s. 154; Ulusan, a.g.e., s. 3; Süzek, İş Hukuku, s. 397; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, 

a.g.e., s. 370; Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 154; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 290; 

Senyen-Kaplan,  İş Hukuku, s. 190; aynı yazar, “İşverenin Koruma ve Gözetme Borcunun Kapsamı”, 

Kamu-İş İş Hukuku ve İktisat Dergisi Prof. Dr. Kâmil Turan’a Armağan, c.7, S. 2 (Ankara, 2003), 

s. 138 (Koruma ve Gözetme); Fahrettin Korkmaz ve Nihat Seyhun Alp, Bireysel İş Hukuku (Ankara: 

Seçkin Yayıncılık, 2019), 4. bs., s. 164; Mustafa Tiftik ve Ayşe Adıgüzel, “İş Sağlığı ve Güvenliği 

Kanunu’na Göre Genel Hizmet Sözleşmesinde İşverenin İşçiyi Koruma Borcu”, Yıldırım Beyazıt 

Hukuk Dergisi, S. 1 (Ankara, 2016), s. 327. 

http://www.lexpera.com/
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işverenin hizmet sözleşmesi çerçevesinde çalıştırdığı işçisini korumak, onun çıkarları 

doğrultusunda gördüğü iş dolayısıyla uğrayabileceği zararlara karşı gerekli önlemleri 

almak, işçinin çıkarlarının zedelenmesine yola açabilecek zarar verici davranışlardan 

kaçınmak gibi yükümlülüklerden oluşur”11 yönünde, Eren, “işçinin işverenin emir ve 

talimatı altında bulunduğu sırada, işyerinden veya işten doğup, işçinin hayat, vücut 

bütünlüğü ve sıhhatini ihlâl edebilecek tehlikelerin gerekli tedbirlerle önlenmesi”12 

olarak, Süzek, “işçiye yardımcı olmak, onun çıkarlarının zedelenmesine yol 

açabilecek davranışlardan kaçınmak, gördüğü iş dolayısıyla uğrayabileceği zararlara 

karşı gerekli önlemleri almak”13 biçiminde, Tunçomağ/Centel, “işverenin işçiyi 

maddi ve manevi varlığı yönünden koruması ve insana yaraşır bir çalışma düzenini 

işyerinde oluşturması”14 olarak tanımlarken, Sümer, “işverenin işçinin çıkarlarını 

koruması, ve ona zarar verebilecek davranışlardan kaçınmasını ifade eder”15 

şeklinde, Akyiğit ise “İşçiyi gözetme borcu; işverenin, işçinin sağlığına, bedenine, 

kişilik ve mallarına yöneltilmiş koruma yükümleri olarak algılanır”16  diye 

tanımlamaktadır.  

Gözetme borcuna ilişkin olarak, işveren, aralarında iş sözleşmesi bulunan ve bu 

sözleşme kapsamında çalışan işçisini korumak, ifa ettiği işten ötürü zarara uğratma 

tehlikesi bulunan riskleri engellemek için alınması gereken her türlü önlemi almak ve 

işçinin menfaatlerinin zarar görmesine yol açabilme ihtimali olabilecek hareketleri 

yapmaktan sakınmak şeklinde bir tanım vermek uygun olabilir17. Yapılan tüm bu 

tanımlara bakıldığında işverenin işçiyi gözetme borcunun, genel olarak yapma 

borcunun yanı sıra kaçınma şeklinde bir yapmama borcu da içeren bir kavram olduğu 

söylenebilir. Başka bir anlatımla işveren, işçiyi koruyucu her türlü önlemi almak 

                                                 
11  Ulusan, a.g.e., s. 1. 
12  Eren, İşverenin Sorumluluğu, s. 33. 
13  Süzek, İş Hukuku, s. 397. 
14  Tunçomağ ve Centel, a.g.e., s. 134. 
15  Sümer, İş Hukuku, s. 89. 
16  Akyiğit, a.g.e., s. 207. 
17  Yargıtay işverenin gözetme borcuna ilişkin şu ifadeleri kullanmaktadır; 

 “…işçinin iyiliği ve çıkarları doğrultusunda davranma, işçiye zarar verebilecek davranışlardan 

kaçınmak, tehlikeleri önlemek borçlarını yükler. İşyerinde iş güvenliği önlemlerinin alınması, 

işverenin gözetme borcu kapsamında yer alan yükümlülüklerinin sadece bir bölümünü ifade 

etmektedir…” Y. 9. HD., 20.12.2010 T., 15688/38732 www.lexpera.com   [E.T. 03.05.2021]. 

http://www.lexpera.com/
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zorunda olduğu gibi, işçinin çıkarlarına ters düşecek ve işçiye zarar verecek her türlü 

hareketten kaçınmak zorundadır18. 

Öğretide işverenin işçiyi gözetme borcunun geniş kapsamlı bir borç olduğu ifade 

edilmektedir19. İşverenin işçiyi gözetme borcunun kapsamının oldukça geniş olması, 

bu kapsama nelerin girdiğini önceden belirlemeyi mümkün hale getirmese de, yine de 

bu borç, işçinin kişiliğinin ve kişiliğine bağlı değerlerin korunması, bunlara zarar 

verebilecek her türlü eylemden kaçınılması ayrıca başkaları tarafından zarar 

verilmemesi için gerekli önlemlerin alınması ve saygı duyulmasını gerektirmektedir. 

Bunların yanında ayrıca bu borcun kapsamına, işçinin işyeri veya çalışma ortamında 

karşılaşabileceği risklere karşı bilgilendirilmesi, işçiye yol gösterilmesi, işçinin 

menfaatlerinin zedelenmesinin önüne geçecek her türlü önlemin alınması, işçiye 

kendisiyle ilgili belge ve evrakları inceleme fırsatı verilmesi ve işyerine getirdiği eşya 

veya araçlarının korunması gibi hususların girdiğini söylemek mümkündür20.  

İşverenin bu borcunun geniş bir kapsama sahip olması ve önceden bu kapsama hangi 

hususların girdiğinin tek tek belirlemesinin mümkün olmaması nedeniyle öğretide 

yazarların çoğunluğu, gözetme borcunun kapsamını, somut olayın özelliğine göre 

Türk Medeni Kanunu (TMK)21 m.2’de yer alan dürüstlük ve iyiniyet kurallarına göre 

belirlenmesi gerektiğini savunmaktadır22. Buna göre dürüstlük kuralının TMK 2. 

maddesinin 1. fıkrasında yer alan “Herkes, haklarını kullanırken ve borçlarını yerine 

                                                 
18  Kaplan, Koruma ve Gözetme, s. 3. 
19  Ulusan, a.g.e., s. 1; Süzek, İş Hukuku, s. 397; Ünal Narmanlıoğlu, İş Hukuku Ferdi İş İlişkileri I 

(İstanbul: Beta Yayıncılık, 2014), 5. bs., s. 320; Levent Akın, İş Kazasından Doğan Maddi Tazminat 

(Ankara: Yetkin Yayıncılık, 2001), s. 58 (Maddi Tazminat); Kadriye Bakırcı, İş Hukuku Açısından 

İşyerinde Cinsel Taciz (İstanbul: Yasa Yayıncılık, 2000), 1.bs., s. 155. 
20 Ekonomi, a.g.e., s. 154. Sarper Süzek, İş Güvenliği Hukuku (Ankara: Savaş Yayınları, 1985), 1. bs., 

s. 177 (İş Güvenliği); Sevimli, gözetme borcunun iş sözleşmesinde tarafların bütün davranışlarıyla 

ilgili olması sebebiyle kapsamının önceden sınırlı bir şekilde belirlenmesinin güç olduğunu ifade 

etmektedir. Bu nedenle gözetme borcunun tanımında, bu borcun kapsam ve içeriğinin kesin bir 

şekilde belirlenmesinden bilinçli bir şekilde kaçınıldığını belirtmektedir. Bkz. K. Ahmet Sevimli, 

“Türk Borçlar Kanunu m.417 ve İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu Işığında Genel Olarak İşçinin 

Kişiliğinin Korunması”, Çalışma ve Toplum Dergisi, S. 1 (İstanbul, 2013), s. 110 (Kişiliğin 

Korunması). 
21 RG., 08.12.2001, 24607. 
22  Ulusan, a.g.e., s. 2; Süzek, İş Hukuku, s. 397; Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 182; 

Sümer, İş Hukuku, s. 89; Kaplan, Koruma ve Gözetme , s. 3. 
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getirirken dürüstlük kuralına uymak zorundadır.” hükmü kapsamında, gözetme 

borcunun sınırları çizilecektir23. 

2.  GÖZETME BORCUNUN YER ALDIĞI YASAL DÜZENLEMELER 

Türk Hukuk mevzuatında işverenin işçiyi gözetme borcuna ilişkin birçok düzenleme 

yapılmıştır. Yapılan düzenlemelerin başında anayasal düzenlemeler yer almaktadır. 

Buna göre işverenin işçiyi gözetme borcu, en başta Anayasa’dan doğan bir 

yükümlülüktür. Anayasa’da yer alan m.12, m.17, m.19, m.20, m.24 ve m.25 kişilik 

haklarını, 50 ve 60. maddeleri işçiyi iş sağlığı ve güvenliği açısından korumaya 

yöneliktir. Anayasa’nın “Herkes, kişiliğine bağlı dokunulmaz, devredilemez, 

vazgeçilmez hak ve hürriyetlere sahiptir (m. 12/1)” düzenlemesi, "Herkes, yaşama, 

maddi ve manevi varlığını koruma ve geliştirme hakkına sahiptir (m.17/1)” hükmü, 

“Herkes, kişi hürriyeti ve güvenliğine sahiptir (m.19/1)” hükmünü içeren maddesi ve 

ayrıca 20. maddesinde düzenlenen “özel hayatın gizliliği”, “Din ve vicdan 

hürriyeti”nin düzenlendiği 24. maddesi ve son olarak “Düşünce ve kanaat 

hürriyeti”nin yer aldığı 25. maddesi, kişiliğe bağlı hakların korunduğu mutlak 

emredici hukuk kurallarıdır24.  

 Özel hukukta düzenlenen hükümlere bakıldığında, işçiyi gözetme borcunun kapsamı, 

6098 sayılı Kanun’un 417. maddesinde düzenlenen “işçinin kişiliğinin korunması” 

kenar başlığını taşıyan maddesi ile belirlendiği görülmektedir. Anılan maddeye 

göre,“(1)İşveren, hizmet ilişkisinde işçinin kişiliğini korumak ve saygı göstermek ve 

işyerinde dürüstlük ilkelerine uygun bir düzeni sağlamakla, özellikle işçilerin 

psikolojik ve cinsel tacize uğramamaları ve bu tür tacizlere uğramış olanların daha 

fazla zarar görmemeleri için gerekli önlemleri almakla yükümlüdür.  

                                                 
23  Ulusan, a.g.e., s. 2; Ekonomi, a.g.e., s. 154; Ayrıca Türk Borçlar Kanunu 417. maddesinde işverenin 

işyerinde dürüstlük kurallarına uygun bir düzeni sağlama yükümlülüğünden bahsedilmekle artık bu 

sınırın dürüstlük ilkesi olduğu Kanunda özel olarak belirtilmiş olduğu ifade edilmektedir. Bkz. 

Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 369. 
24  Süzek, İş Hukuku, s. 399; Tunçomağ ve Centel, a.g.e., s. 134; Murat Kandemir, İş Hukuku ve Sosyal 

Güvenlik Hukuku Boyutuyla Psikososyal Riskler (İstanbul: Legal Yayıncılık, 2017), s. 112; Ayşe 

Ledün Akdeniz, “İşverenin İş Kazası ve Meslek Hastalığından Doğan Zararlardan Sorumluluğunun 

Niteliği”, İstanbul Üniversitesi Hukuk Fakültesi Mecmuası, c. 72, S. 2 (İstanbul, 2014), s. 4. 
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(2)İşveren, işyerinde iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü önlemi 

almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmak; işçiler de iş sağlığı ve güvenliği 

konusunda alınan her türlü önleme uymakla yükümlüdür.  

(3)İşverenin yukarıdaki hükümler dâhil, kanuna ve sözleşmeye aykırı davranışı 

nedeniyle işçinin ölümü, vücut bütünlüğünün zedelenmesi veya kişilik haklarının 

ihlaline bağlı zararların tazmini, sözleşmeye aykırılıktan doğan sorumluluk 

hükümlerine tabidir.” Maddenin ilk fıkrasında en geniş haliyle işçiyi gözetme borcu, 

bir sonraki fıkrasında ise işçinin sağlığını ve vücut tamlığının korunması amacı taşıyan 

dar bakımdan gözetme borcu düzenlenmiştir25. 

6098 sayılı TBK, işverenin işçiyi gözetme borcunun kapsamını “işçinin kişiliğinin 

korunması, işçinin tacize karşı ve çalıştığı işyeri ve yaptığı işten doğabilecek 

tehlikelere karşı korunması şeklinde” düzenlemiştir. TBK m. 417 hükmü, işçilerin 

hayat ve sağlığını öncelikli olarak koruyan ve konuyu, ortaya çıkacak zararı tazmin 

etmekten ziyade daha çok herhangi bir zararın ortaya çıkmaması yani zararı önleme 

gayesi taşıyan bir şekilde ele alınmıştır26. Ayrıca Medeni Kanunun 23. maddesi ve 

ilgili diğer maddeleri ile Borçlar Kanun’un 58. maddesinde kişiliğin korunmasına 

ilişkin düzenlemeler yer almaktadır. 

3. GÖZETME BORCUNUN HUKUKÎ DAYANAĞI 

İşverenin gözetme borcunun hukukî dayanağı belirlenmesi, bu borca aykırılık 

durumunda uygulanacak olan yaptırımların tespit edilmesi bakımından önem arz 

etmektedir. Bu sebeple işverenin gözetme borcunun hukukî dayanağına ilişkin 

görüşlerin üzerinde durulması gerekmektedir27. Öğretide, işçiyi gözetme borcunun 

hukuki dayanağına yönelik farklı görüşler ileri sürülmüştür. Aşağıda ayrıntılı olarak 

inceleyeceğimiz görüşlerden birincisi, gözetme borcunu hizmet sözleşmesinin 

özelliklerine dayandıran görüş, ikincisi, gözetme borcunu borç ilişkisi içindeki edim 

yükümlülüğüne dayandıran görüş, üçüncüsü ise edim yükümlülüğünden bağımsız 

                                                 
25  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 368; . Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 290. 
26  Tiftik ve Adıgüzel, a.g.m., s. 321. 
27  İbrahim Aydınlı, İşverenin Sosyal Temas ve İş İlişkisinden Doğan Edimden Bağımsız Koruma 

Yükümlülükleri ve Sonuçları (Ankara: Seçkin Yayıncılık, 2004), s. 138 (Sosyal Temas); Şükran 

Ertürk, İş İlişkisinde Temel Haklar (Ankara: Seçkin Yayıncılık, 2002), s. 89. 
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koruma yükümlülüğüne dayandıran görüş şeklindedir28. Bu bölümde ilk olarak 

gözetme borcuna ilişkin öğretide savunulan görüşler açıklandıktan sonra bu görüşlerin 

genel bir değerlendirmesi yapılacaktır.  

3.1. İşverenin İşçiyi Gözetme Borcunu Hizmet Sözleşmesinin Özelliklerine 

Dayandıran Görüş 

İşverenin işçiyi gözetme borcunun, hizmet sözleşmesinin barındırdığı niteliklerden 

kaynaklandığı yönündeki görüşte esas nokta, hizmet sözleşmesinin kişisellik 

unsurudur. Buna göre öğretide, hizmet sözleşmesini diğer sözleşmelerden farklı kılan 

hususun, hizmet sözleşmesinin işçinin kişiliğine bağlı olması ve işçi-işveren arasında, 

işveren açısından sadakat borcunun somutlaşması şeklinde olduğu belirtilmektedir29. 

Gerçekten de hizmet sözleşmesi, yalnızca maddi edimin ifa edildiği ve buna ilişkin 

olarak hukukî neticelerin düzenlendiği diğer sözleşme türlerinden ayrıdır. Hizmet 

sözleşmesi, şahsi edimli bir sözleşme olması sebebiyle, işçi ve işverenin karşılıklı 

özen, sadakat ve gözetme borcunu taşımaktadır. Başka bir anlatımla, iş ilişkilerinde 

sözleşmenin her iki tarafının da karşılıklı koruma yükümlülükleri bulunmaktadır. 

İşçinin koruma yükümlülüğü işverene zarar verici eylemlerde bulunmama ve işverenin 

menfaati doğrultusunda hareket etmektir. Bunun karşılığında da işveren, işçinin 

kişiliğini koruma, vücut sağlığı ve tamlığına ilişkin her türlü tehlikeye karşı önlem 

                                                 
28  İşverenin işçiyi gözetme borcunun hukukî dayanağına ilişkin görüşlerin açıklandığı eserlerde bu 

ayrımların yanında ayrıca “işverenin işçiyi gözetme borcunu dürüstlük kuralına dayandıran görüş” 

şeklinde bir ayrıma da gidildiği görülmektedir. Bkz. Ulusan a.g.e., s. 4; Aydınlı, Sosyal Temas, s. 

130. Dürüstlük kuralı, işçiyi gözetme borcunun hukukî dayanağını belirlemekten ziyade, bu borcun 

uygulanması, içeriğinin belirlenmesi, sınırlarının tespiti ve yorumlanmasında önemli bir işleve 

sahiptir. Nitekim Ulusan tarafından “Gözetme Borcunun Dürüstlük Kuralı Yardımıyla 

Değerlendirilmesi” başlığı altında yapılan şu açıklamalar da bu doğrultudadır: “Dürüstlük kuralının 

gözetme borcuna etkisi, gözetme borcundan kaynaklanan münferit yükümlülüklerin özellikle 

işverenin koruma ya da daha doğru bir deyişle iş kazası ve meslek hastalıklarına karşı önlem alma 

yükümlülüğünün yorumlanmasında kendini gösterir.” Bkz. Ulusan, a.g.e., s. 5; Benzer şekilde 

Aydınlı “Koruma Yükümlülüğünü Dürüstlük Kuralına Dayandıran Görüşler” başlığı altında şöyle 

açıklamalarda bulunmaktadır: “İş hukuku doktrininde birçok yazar, dürüstlük kuralının koruma 

yükümlülüğünün asıl kaynağı olmasından çok, koruma yükümlülüğünün uygulanması, içeriğinin 

tespiti, sınırlarının çizilmesinde ve yorumlanmasında rol oynadığını ileri sürmektedirler.” Bkz. 

Aydınlı, Sosyal Temas, s. 139. Ayrıca dürüstlük kuralının iş ilişkisi içindeki işlevi hakkındaki geniş 

açıklamalar için bkz. Ali Güzel ve Deniz Ugan Çatalkaya, “İş Sözleşmesinin Uygulanmasında ve 

İşverenin Yönetim Yetkisinin Sınırlanmasında Dürüstlük (Objektif İyiniyet)  Kuralının İşlevi 

Üzerine”, Marmara Üniversitesi Hukuk Fakültesi Hukuk Araştırmaları Dergisi Prof. Dr. Ali Rıza 

Okur'a Armağan, c. 20, S.1 (İstanbul, 2014), s. 17-66 (Dürüstlük Kuralı). 
29  Ulusan, a.g.e., s. 6. 
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alma bu konuda kendi üzerine düşen yükümlülükleri, dürüstlük kuralı çerçevesinde 

yerine getirmek zorundadır30.  

Hizmet sözleşmesinin düzenlendiği TBK m.393/1 hükmüne göre; “Hizmet sözleşmesi, 

işçinin işverene bağımlı olarak belirli veya belirli olmayan süreyle işgörmeyi ve 

işverenin de ona zamana veya yapılan işe göre ücret ödemeyi üstlendiği sözleşmedir.” 

Bu düzenlemeden yola çıkarak hizmet sözleşmesinin unsurlarının işgörme, ücret ve 

bağımlılık olduğunu söylemek mümkündür. Bağımlılık unsuru, hizmet sözleşmesini 

diğer işgörme sözleşmelerinden ayıran temel unsurdur31.  

İşverenin işçiyi gözetme borcunu hizmet sözleşmesinin özelliklerine dayandıranlar, bu 

borcun daha çok işçinin sadakat borcunun karşılığı veya hizmet sözleşmesinin 

bağımlılık unsurundan kaynaklandığını ifade etmektedirler32. Tüm bu açıklamalardan 

sonra gözetme borcunu, işçinin sadakat borcunun karşısında yer aldığını kabul eden 

görüş ve gözetme borcunun hizmet sözleşmesinin bağımlılık unsurundan 

kaynaklandığı yönündeki görüşün üzerinde durmakta yarar olduğu kanaatindeyiz. 

3.1.1. İşverenin işçiyi gözetme borcunu işçinin sadakat borcunun karşılığı 

olarak kabul eden görüş 

İş ilişkilerinde diğer sözleşmelerden farklı olarak işçi ve işveren arasında kişisel ilişki 

kurulmasının, işçi ve işverenin karşılıklı sadakatinin varlığını gerekli kıldığı 

belirtilmektedir. Bu sadakat yükümlülüğünün işveren açısından işçiyi gözetme, işçi 

açısından ise işverenin ve işyerinin menfaatlerini koruma, işverene ekonomik, ticari 

veya mesleki bakımdan zarar verebilecek her türlü davranıştan kaçınma borcu şeklinde 

olduğu böylece iki borcun karşılıklılık ilişkisi içerisinde olduğu savunulmaktadır33. Bu 

                                                 
30  Aydınlı, Sosyal Temas, s. 140. 
31  Mülga BK m. 313/1’de “Hizmet akdi, bir mukaveledir ki onunla işçi, muayyen veya gayri muayyen 

bir zamanda hizmet görmeği ve iş sahibi dahi ona ücret vermeği taahhüt eder” şeklinde bir tanım 

yapılmış olup TBK m. 393/1’de ayrıca “bağımlılık” unsurunun da düzenlenmiş olması, hizmet 

sözleşme ile iş sözleşmesi uyumlu hale getirilmiştir.  bkz. Tiftik ve Adıgüzel, a.g.m., s. 322-323. 
32 Ulusan, a.g.e., s. 6. 
33 Savaş Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, (İstanbul: 1981), s. 52; Ekonomi, a.g.e., s. 154; Ulusan, 

a.g.e., s. 3; Aydınlı, Sosyal Temas, s. 140-141; Süzek, İş Güvenliği, s. 176; aynı yazar, İş Hukuku, s. 

346, ayrıca s. 397;  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 370; Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, 

a.g.e., s. 182; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 190; aynı yazar, Koruma ve Gözetme, s. 138; Ekmekçi 

ve Yiğit, a.g.e., s. 290;  Korkmaz ve Alp, a.g.e., s. 164; Tiftik ve Adıgüzel, a.g.m., s. 327; Gülsevil 

Alpagut, “İşçinin Sadakat Borcu ve Türk Borçlar Kanunu ile Getirilen Düzenlemeler”, Sicil-İş 
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görüşte başlangıçta işçi ve işveren arasında bir sadakat bağının olduğu daha sonra 

sadakat borcunun geniş anlamda düşünülmesi gerektiği ve işçinin sadakat borcuna 

karşılık, işverenin de gözetme borcunun bulunduğu ifade edilmiştir. Bunun 

sonucundan da işçinin sadakat borcu ile işverenin gözetme borcu birbiriyle bağlantılı 

olarak ele alınmış ve biri diğeriyle nitelenerek kullanılmıştır34. 

İşçinin sadakat borcu TBK m. 396/1’de genel olarak düzenlenmiştir. Bu hükme göre, 

“İşçi, işverenin haklı menfaatinin korunmasında sadakatle davranmak zorundadır.” 

Yine sadakat borcunun kapsamı bakımından TBK m. 396/3-4’te düzenleme 

yapılmıştır. Türk Borçlar Kanunu m. 396/3 hükmünde, “İşçi, hizmet ilişkisi devam 

ettiği sürece, sadakat borcuna aykırı olarak bir ücret karşılığında üçüncü kişiye 

hizmette bulunamaz ve özellikle kendi işvereni ile rekabete girişemez.” TBK m. 393/4 

hükmünde, “İşçi iş gördüğü sırada öğrendiği, özellikle üretim ve iş sırları gibi 

bilgileri, hizmet ilişkisinin devamı süresince kendi yararına kullanamaz veya 

başkalarına açıklayamaz. İşverenin haklı menfaatinin korunması için gerekli olduğu 

ölçüde işçi, hizmet ilişkisinin sona ermesinden sonra da sır saklamakla yükümlüdür.” 

Yargıtay ise sadakat borcuna ilişkin “Sözleşmenin taraflarına sözleşme ilişkisinden 

doğan borçların ifasında, karşı tarafın şahsına, mülkiyetine ve hukuken korunan diğer 

varlıklarına zarar vermeme… sözleşme ile güdülen amacı tehlikeye sokacak özellikle 

karşılıklı duyulan güveni sarsacak her türlü davranıştan kaçınma yükümlülüğü” 

şeklinde bir tanım yapmıştır35.  

Bu kapsamda değerlendirildiğinde işçinin sadakat borcu ile işverenin gözetme 

borcunun, kapsadığı yükümlülükler yönünden birbirine benzediği görülmektedir. 

İşçinin sadakat borcu da, işverenin işçiyi gözetme borcunda olduğu gibi, işçinin 

işverene karşı yapması gereken birtakım olumlu eylemleri ve kaçınması gereken 

olumsuz birtakım hareketleri içeren yükümlülüklerden oluşmaktadır36. İşçinin sadakat 

borcunun olumlu yanları genel olarak öğreti ve Yargıtay kararlarıyla sınırları ve 

                                                 
Hukuku Dergisi, S. 25, (İstanbul, Mart 2012), 23-32, s. 23; İşverenin gözetme borcunun işçinin 

sadakat borcunun karşılığı olmadığı yönündeki aksi görüş için bkz. Ertürk, a.g.e., s. 87; Akyiğit, 

a.g.e., s. 207; Fevzi Demir ve Gönenç Demir, “İşçinin Sadakat Borcu ve Uygulaması”, Kamu-İş 

Dergisi, c. 11, S. 1 (Ankara 2009), 1-37, s. 2. 
34  Ulusan, a.g.e., s. 7. 
35  Yargıtay 9. H.D., 01.02.2010 T., 2010/13571 E., 2010/1815 K. www.legalbank.net [06.09.2021].  
36  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 318; Ulusan, a.g.e., s. 7; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 345; 

Demir, a.g.e., s. 174; Aydınlı, Sosyal Temas, s. 140. 

http://www.legalbank.net/
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esasları belirlenmiş, olumsuz yanları bakımından, İş Kanunu’nda işverenin iş 

sözleşmesinin haklı fesih nedenlerini düzenleyen m. 25 hükmünde belirtilen, “işçinin 

doğruluk ve bağlılığa uygun olmayan davranışlarda bulunamayacağı” kuralı 

doğrultusunda sonuçlara bağlanmıştır37.  

İşveren gözetme borcunun gereği olarak, işçinin kişiliğini korumak, iş sağlığı ve 

güvenliği önlemlerini almak, işçinin hayatını ve sağlığını korumak, kişisel verilerini 

korumak ve ayrıca işçiye zarar verici her türlü hareketten kaçınmak zorundadır. İşçi 

de sadakat borcuna uygun olarak, işyerinde işin öngörülen iş organizasyonuna uygun  

yürütülmesi için gerekli olan olumlu davranışlarda bulunmak, söz gelimi işverenin ve 

işyerinin çıkarlarını korumak, gördüğü bir aksaklığı veya usulsüzlüğü bildirmek, işin 

yapılması sırasında makinelerde, malzemede, araç ve gereçlerde tespit ettiği bir arıza 

ve eksiklik ile işyerinde karşılaştığı hırsızlık ve yolsuzlukları işverene bildirmek ayrıca 

işverenin çıkarlarına ters düşecek her türlü olumsuz davranıştan kaçınmak 

zorundadır38. Bunların dışında ayrıca işverenle rekabet etmeme, işverenin sırlarını 

açıklamama gibi yükümlülükler de sadakat borcu kapsamındadır39.  

Görüldüğü üzere işverenin gözetme borcu ile işçinin sadakat borcu birçok açıdan 

birbiri ile benzerlik göstermektedir.  İşverenin gözetme borcunun kapsamına hangi 

yükümlülüklerin girdiği önceden tek tek sayılmasının mümkün olmadığı gibi işçinin 

de sadakat borcunun kapsamında ne tür yükümlülüklerin olabileceğinin tespitini 

                                                 
37  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.y.; Süzek, İş Hukuku, s. 348; Yargıtay 10. H.D., 29.12.2020 T., 

2020/7072 E., 2020/7833 K. sayılı kararında “…İşçi ve işverenin hizmet sözleşmesinden 

kaynaklanan sıkı iş ilişkisi, işçi yönünden işverene içten bağlılık (sadakat borcu), işveren yönünden 

işçiyi korumak ve gözetmek borcu şeklinde ortaya çıkar. Gerçekten işçi, işverenin işi ve iş yeri ile 

ilgili çıkarlarını korumak, çıkarlarına zarar verebilecek davranışlardan kaçınmak, buna karşı 

işveren de, işçinin kişiliğine saygı göstermek, işçiyi korumak, iş yeri tehlikelerinden zarar 

görmemesi için iş sağlığı ve güvenliği önlemlerini almak, işçinin özlük hakları ve diğer maddi 

çıkarlarının gerektirdiği uygun bildirimlerde ve davranışlarda bulunmak, işçinin çıkarına aykırı 

davranışlardan kaçınmakla yükümlüdür…” şeklinde verdiği hükümle işçinin sadakat yükümlülüğü 

karşısında işverenin de gözetme borcu olduğunu ifade etmiş ve bu kapsamda tarafların yerine 

getirmesi gereken yükümlülükler belirtilmiştir. www.karararama.yargıtay.gov.tr [E.T. 15.05.2021]. 
38  Ulusan, a.g.e., s. 8; Yargıtay 22. H.D. 02.11.2017 T., 2017/9065 E., 23835K., sayılı kararında 

“…işçinin sadakat borcu, işverenin işi ve işyeri ile ilgili hukuken haklı menfaatlerini korumayı, 

işverene zarar verecek ve risk altına sokabilecek davranışlardan kaçınmayı gerektirir…” 

www.lexpera.com [E.T. 15.05.2021]. Yargıtay kararlarında da işçinin sadakat borcunun kaçınma, 

yapmama, sakınma borcu şeklinde olduğu kabul edilmektedir. İşçinin sadakat borcu ile ilgili diğer 

bazı Yargıtay kararları için bkz. Yargıtay 22. H.D., 06.07.2017 T., 2015/16581 E., 2017/16326 K.; 
Yargıtay 22. H.D., 22.11.2018 T., 2017/17966 E., 2018/25183 K.; Yargıtay 22. H.D., 12.12.2019 

T., 2017/26012 E., 2019/23203 K. www.lexpera.com [E.T. 15.05.2021]. 
39  Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 345. 

http://www.karararama.yargıtay.gov.tr/
http://www.lexpera.com/
http://www.lexpera.com/
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yapmak önceden mümkün değildir. Sonuç olarak her iki taraf açısından da asıl olan 

diğer tarafın zarara uğratılmaması ve çıkarlarının korunmasıdır. İşçinin sadakat 

borcunun kapsamının belirlenmesi bakımından da işverenin işçiyi gözetme borcunda 

olduğu gibi her somut olayda dürüstlük kuralı geçerli olmaktadır40. 

3.1.2. İşverenin gözetme borcunun hizmet sözleşmesinin bağımlılık unsurundan 

kaynaklandığı görüşü 

İşverenin “gözetme borcunun dayandırıldığı bu görüş, iş ilişkilerini diğer hukukî 

ilişkilerden ayıran bağımlılık unsurunu dikkate almaktadır.” İş sözleşmesinin 

karakteristik unsuru olan bağımlılık ilişkisi ile işverenin işçiyi gözetme borcunun 

yakından ilgili olduğu belirtilmektedir. Buna göre, iş sözleşmesi sadece işçinin aslî 

edimini oluşturan iş görme borcu ile işverenin aslî edimini oluşturan ücret ödeme 

borcundan ibaret değildir. Bunun yanında diğer özel hukuk sözleşmelerinden farklı 

olarak işçi, işverenin emir ve talimatları doğrultusunda iş x sözleşmesi ile üstlendiği iş 

görme borcunu yerine getirmektedir. İşin asıl sahibi olan işveren, yönetim hakkına 

dayanarak işin nasıl yapılacağını, ne şekilde ifa edileceğine ilişkin talimatlar 

vermektedir41.  

İş ilişkisinde, sözleşmeden kaynaklanan edimin ifası tamamen işçinin kişisel emeği ile 

yerine getirilmektedir. İşçi, iş ilişkisinde bağımsız olmadığından ve işin nasıl 

görülmesi gerektiğini serbestçe belirleme imkanına sahip bulunmadığından işverenin 

belirlediği emir ve talimatlara uygun davranmak zorundadır. Bunun sonucu olarak 

işçinin işverene olan bağımlılığı ekonomik ya da hukukî bağımlılıktan çok kişisel 

bağımlılık haline gelmektedir. Sonuç olarak işverenin işçiyi gözetme borcunun hizmet 

sözleşmesinin bağımlılık unsurundan kaynaklandığı düşünülmektedir42. 

                                                 
40  Ulusan, a.g.e., s. 8. 
41  Taşkent, İşverenin Yönetim Hakkı, s. 43-44. 
42  Ulusan, a.g.e., s. 10, Aydınlı, Sosyal Temas, s. 143; Ayrıca işverenin gözetme borcunu, işçinin 

kişisel bağımlılığının karşılığında getirilen bir yüküm olarak gören görüş için bkz. Akyiğit, a.g.e., s. 

207; Sevil Doğan, İş Sözleşmesinde Bağımlılık Unsuru (Ankara: Seçkin Yayıncılık, 2016) s. 194; 

Bağımlılık unsuruna ilişkin Yargıtay kararları için bkz. Yargıtay 7. H.D., 14.01.2014 T., 2013/25282 

E., 2014/232 K., Çalışma ve Toplum: Ekonomi ve Hukuk Dergisi, c. 41, S. 2, (İstanbul,  2014),  s. 

237-240;  Yargıtay 9. H.D., 21.04.2011 T., 2009/10827 E., 2011/7939 K., Çalışma ve Toplum 

Ekonomi ve Hukuk Dergisi, c. 31, S. 4 (İstanbul 2012), s. 248-251; Yargıtay 9. H.D., 03.05.2012 T., 

2010/7939 E., 2012/15559 K., Çalışma ve Toplum: Ekonomi ve Hukuk Dergisi, c. 35, S. 4 (İstanbul, 

2012), s. 300-304. 
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3.2.  İşverenin İşçiyi Gözetme Borcunun Borç İlişkisi İçindeki Edim 

Yükümlülüğüne Dayandığını Savunan Görüş  

İşverenin x işçiyi gözetme borcunu, borç ilişkisi içindeki edim yükümlülüğüne 

dayandıran öğretideki bir görüşe göre, burada öncelikle bu borcun aslî edim mi ya da 

bir yan edim yükümlülüğü mü olduğunun belirlenmesi gerekir. Bu belirlemede, işçinin 

işi ifa etme, buna karşılık işverenin de ücret ödeme yükümlülüğünün aslî edim 

yükümlülüğü olduğunu kabul etmekle birlikte, hizmet sözleşmesinin kişisel 

özelliğinin de göz önünde tutulması gerekir43. Öğretideki bir diğer görüş, TBK m. 417 

ile işverene yüklenen, işçinin kişiliğinin korunması yükümlülüğünün, hizmet x 

sözleşmesinin x sosyal kısmını oluşturan bir aslî edim yükümlülüğü olduğunu ifade 

etmektedir44. Bu görüşle aynı doğrultuda görüş bildiren bir yazara göre, aslî edim 

yükümlülüklerinin sözleşme türünü belirleyen ve sözleşmeden beklenen esas amacı 

temsil eden özelliği dikkate alındığında, gözetme borcunun aslî edim niteliğinde 

olduğu ve iş ilişkisi devam ettiği müddetçe, işçinin işi ifa etme ve işverenin de ücret 

ödeme aslî x edimleri gibi, kendini üretim faaliyetlerinin bütün anlarında belli eden 

gözetme borcunun da iş sözleşmesinin kişisel niteliğini  tespit etmeye yaradığı ve bu 

açıdan aslî edim yükümlülüğü özelliği taşıdığından şüphe duyulmaması gerektiğini 

ifade etmektedir45.  

 Bir  başka  görüş ise  işverenin işçiyi gözetme borcunun, işverenin aslî borçları 

arasında bulunduğunu savunan görüştür. Bu borç uzun bir sürecin sonucunda işverenin 

aslî borçlarından biri olarak kabul edilmiştir. Gözetme borcunun, aslî bir borç olarak 

kabul edilmesinin nedeni, işçinin işverene olan hukuki ve ekonomik bağlılığıdır. 

Başka bir anlatımla, işçinin iş görme borcunu ifa ederken işverenin emir ve 

talimatlarına uygun hareket etmek zorunda olması dolayısıyla işçi, işyerinin parçası 

konumuna gelmektedir. Dolayısıyla işçiye, özel bir korunma hakkının tanınması 

zorunlu görülmüştür. Bu görüş, gözetme borcunu aslî edim olduğunu ifade 

etmektedir46. 

                                                 
43  Ulusan, a.g.e., s. 18. 
44  Fikret Eren, Borçlar Hukuku Genel Hükümler (Ankara: Yetkin Yayınları, 2019), 24. bs., s. 36 

(Borçlar Hukuku).  
45  Ulusan, a.g.e., s. 19; Öğretide başka bir yazar işverenin işçiyi gözetme borcunun “yan edimi 

yükümü” olduğu görüşündedir. Bkz. Akyiğit, a.g.e., s. 207. 
46  Eren, İşverenin Sorumluluğu, s. 33 vd. 
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3.3.  İşverenin İşçiyi Gözetme Borcunun Edimden Bağımsız Koruma 

Yükümlülüğüne Dayandığını Savunan Görüş 

İşverenin “işçiyi gözetme borcunun edimden bağımsız koruma yükümlülüğüne 

dayandığını savunan bu görüş, iş sözleşmelerinin sürekli borç ilişkisi niteliğinde 

olduğu, sözleşmeden kaynaklanan borç ilişkilerinin içerdiği yükümlülüklerin, edim 

yükümleri ve yan yükümler olmak üzere ikiye ayrıldığını belirtmektedir.” Buna göre 

edim yükümlerinin de kendi içinde aslî edim yükümleri ve yan edim yükümleri olarak 

“ikili bir ayrıma tutulmaktadır. Aslî edim yükümlerinin sözleşmenin türünü belirleyen 

yükümleri olarak, sözleşmenin birinci derecedeki içeriğini oluşturduğunu ve yan edim 

yükümlerinden ayrı olarak dava edilebileceği buna karşılık yan edim yükümlerinin, 

aslî olmayan, sözleşmenin tipini belirlemeyen, ancak asıl edime bağlı ikinci dereceden 

yükümler” oldukları savunulmaktadır47.  

Başka bir görüşe göre ise, borç ilişkileri yalnızca aslî ve yan edim yükümlülüklerinden 

oluşmayıp, bunların yanında şahısların veya malvarlığı değerlerinin üzerinde de 

koruma yükümlülükleri oluşmaktadır. İşverenin işçinin kişilik haklarıyla birlikte işçi 

üzerinde oluşan koruma yükümlülüğünü yalnızca işçinin işgörme edimiyle izah etmek 

birçok açıdan yetersiz kalmaktadır. Bu sebeple gözetme borcunu yalnızca “aslî edim 

borcu ya da yan edim borcuna dayandırmamak gerekir.” Tam tersi işçiyi gözetme 

borcunun sosyal temas ya da iş ilişkisinden doğan edim yükümlülüğünden bağımsız 

koruma yükümlülüğüne dayandırmak gerektiği ifade edilmektedir48. 

3.4.  İşverenin Gözetme Borcunun Hukukî Dayanağı Hakkındaki Görüşlerin 

Değerlendirilmesi 

3.4.1. Konuya ilişkin terimlerin açıklanması 

İşverenin işçiyi gözetme borcunun hukukî dayanağına ilişkin yukarıda açıkladığımız 

görüşlerin değerlendirilmesine geçmeden önce bu görüşlerde yer alan bazı terimlerin 

açıklanması konunun anlaşılır kılınması açısından daha faydalı olacaktır. Zira bu 

görüşlerin dayanağının belirlenmesinde yararlanılan “edim yükümlülüğü terimi ve 

                                                 
47  Ertürk, a.g.e., s. 90. Bu görüşe ilişkin eleştiri için bkz. Aydınlı, Sosyal Temas, s. 145 272. dipnot. 
48  Aydınlı, Sosyal Temas, s. 143. 
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bunun çeşitleri ile edimden bağımsız koruma yükümlülüğü ve ayrıca yan yükümlülük” 

terimlerinden anlaşılması gerekenin ne olduğu, aralarındaki farkların neler olduğunun 

belirlenmesi bu görüşlerin değerlendirilmesi bakımından önem teşkil etmektedir49. 

Sözleşmeye dayalı borç ilişkisi içerisine giren tarafların karşılıklı irade beyanlarıyla, 

birtakım yükümlülükleri ortaya çıkmaktadır. Bu borç ilişkisinden kaynaklanan 

yükümlülükler konusunda öğretide çeşitli tasnifler yapılmıştır. Yapılan ayrımlardan 

birincisi, “sözleşmeden doğan ilk yükümlülükler ve tali yükümlülükler” şeklindedir50. 

Bir diğer önemli ayrım ise öğretide daha çok kabul gören “edim x yükümlülükleri ve 

yan yükümlülükler” ayrımıdır. Edim yükümlülükleri de “aslî x edim x yükümlülükleri 

ve yan x edim x yükümlülükleri” biçimde ikiye ayrılmaktadır51. 

Aslî edim yükümlülükleri, sözleşmeye niteliğini veren, sözleşmenin karakterini ve 

özelliğini ortaya koyan, sözleşmenin asıl gayesini gösteren ve borçlunun ifa etmekle 

yükümlü olduğu temel yükümlülüklerdir52. Aslî edim yükümlülükleri ise, sözleşmenin 

birinci derecedeki içeriğini oluşturan ve ifası doğrudan doğruya dava edilebilen 

yükümlülüklerdir53. “Aslî xedim yükümlülükleri, taraflara tam borç yükleyen 

sözleşmelerde” karşılıklılık ilişkisi diye tabir edilen “synallagma” içinde yer alan, 

başka bir anlatımla karşılıklı yükümlülükleri oluştururlar54. Örneğin, bir iş 

sözleşmesinde işçinin esas yükümlülüğü olan iş görme borcuna karşılık, işverenin aslî 

edim yükümü olan ücret ödemesi birer aslî edim yükümlülüğüdür55.  

Yan edim yükümlülüğü, aslî edim yükümlülüğünden farklı olarak sözleşme tipini 

belirlemeyen, borç ilişkisinden doğan ve aslî edim yükümlülüğündeki ifanın 

gerçekleşmesine katkıda bulunan, kanunda açıkça hükme bağlanan veya tarafların 

kararlaştırması sonucu ya da dürüstlük kuralından kaynaklanan yükümlülüklerdir. 

                                                 
49  Volkan Güneş, 6098 Sayılı Türk Borçlar Kanunu ile 6331 Sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 

İşverenin İş Kazası ve Meslek Hastalığından Doğan Sorumluluğunun Hukuki Niteliği Üzerine 

Etkileri (İstanbul: Oniki Levha Yayıncılık, 2017), 1. bs., s. 26. 
50  Rona Serozan, “Culpa in Contrahendo, “Akdin Müsbet İhlali” ve “Üçüncü Kişiyi Koruyucu Etkili 

Sözleşme” Kurumlarının Ortak Temeli: Edim Yükümlerinden Bağımsız Borç İlişkisi”, İstanbul 

Üniversitesi Mukayeseli Hukuk Araştırmaları Dergisi, c. 2, S. 3, (İstanbul, 1968), 108-129, s. 117. 
51  Eren, Borçlar Hukuku, s. 30; Osman Gökhan Antalya, Borçlar Hukuku Genel Hükümler Cilt:V/1,1 

(Ankara: Seçkin Yayıncılık, 2019), 1. bs., s. 61. 
52  Serozan, a.g.m., s. 117;  Eren, Borçlar Hukuku, s. 32; Antalya, a.y. 
53  Eren, a.y.; Antalya, a.y. 
54  Eren, a.y. 
55  Eren, a.y; Aydınlı, Sosyal Temas, s. 58. 
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Hizmet sözleşmesinde işçinin rekabet yasağı (TBK m.444) buna örnek olarak 

gösterilebilir56. Yan edim yükümlülükleri her ne kadar aslî edim yükümlülüğündeki 

ifanın gerçekleşmesine katkıda bulunsalar da onlardan ayrı olarak bir talep ve davanın 

konusu yapılabilir57. Bunun yanında sözleşme ilişkisi içerisinde yan edim 

yükümlülüklerinden bahsedebilmek için aslî edimin de bulunması gerekir. Aslî edimin 

bulunmadığı bir sözleşmede yan edimin varlığından söz edilmesi mümkün değildir58. 

Sözleşmeden kaynaklanan borç ilişkisi, “edim yükümlülükleri olan aslî edim ve yan 

edim yükümlülüklerinin” yanı sıra başka birtakım yükümlülükleri daha 

kapsamaktadır. Bunlara öğretide, “yan yükümlülükler” denilmektedir. Yan 

yükümlülükler, aslî edim yükümlülüklerine bağlı olduklarından dolayı bunlara 

aykırılık durumunda, yerine getirilmeleri için ayrı bir ifa davası konusu yapılamazlar. 

Ancak yan yükümlülüklere aykırı davranış nedeniyle uğranılan zararın giderimi talep 

edilebilir. Yani bu yükümlülüğe aykırılık yalnızca tazminat davası açma imkânı 

tanımaktadır. Yan yükümlülüklerin hukukî dayanağı, TMK madde 2’de düzenlenen 

dürüstlük kuralıdır. Öğretide bu yükümlülük çeşidine yönelik, “ifaya yardımcı yan 

yükümlülükler” ve “koruyucu yan yükümlülükler” şeklinde ikili bir ayrım 

yapılmaktadır59. 

İfaya “yardımcı yan yükümlülükler, sözleşmenin türünü belirleyen aslî edimin, borç 

programına, sözleşmenin amacı doğrultusunda uygun bir şekilde yerine getirilmesine 

yardımcı olurlar. Farklı bir anlatımla, bu yükümlülükler, edimin ve özellikle aslî 

edimin ifasına yardım eden, ifa hazırlık fiilleri ile ifa fiillerinin, alacaklının menfaatine 

uygun olarak gerçekleşmesinde yardımcı olan yükümlülüklerdir60. Bu yükümlülükler, 

gizliliğe uyma, bilgi vermeme, sadakatli davranış yükümlülüğü olarak karşımıza 

çıkmaktadır. 

Koruyucu yan yükümlülükler, bir diğer adıyla koruma yükümlülükleri ise ifa ile 

dolaylı olarak ilgili olup, esas işlevi sözleşme ilişkisi içerisinde bulunan tarafların mal 

                                                 
56  Serozan, a.g.m, s. 117; Eren, Borçlar Hukuku, s. 33; Antalya, a.g.e., s. 62; Aydınlı, Sosyal Temas, 

s. 65. 
57  Eren, Borçlar Hukuku, s. 34.  
58  Eren, Borçlar Hukuku, s. 35. 
59  Eren, Borçlar Hukuku, s. 38-39; Antalya, a.g.e., s. 63. 
60  Eren, a.y.; Antalya, s. 63. 
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varlıklarının veya kişisel varlıklarının ifa sebebiyle uğrayabileceği risklerden 

korunmasına hizmet eden yükümlülüklerdir. Bu yükümlülüklerin sözleşmeden doğan 

edimin ifasıyla bir ilgisi yoktur61. Başka bir anlatımla, koruma yükümlülükleri, 

tarafların, borç ilişkisinin konusu olan edime ilişkin menfaatleri dışındaki mal 

varlıklarına ve şahıs varlıklarına herhangi bir zarar vermeme ve bunları koruma 

yükümlülüğüdür. “Koruma yükümlülükleri” dayanağını, TMK 2. maddesinde 

düzenlenmiş olan, “dürüstlük kuralı”  ile “güven ilkesinden” almaktadır62. Öğretide, 

sözleşme yapmak için sosyal temas ilişkisi içerisinde bulunanların, aralarında 

kurdukları sözleşme ilişkisinin bütün aşamalarında karşılıklı olarak, birbirlerine zarar 

verebilecek eylemlerden kaçınmak için gerekli özen ve çabayı göstermek zorunda 

oldukları bunun da koruma yükümlülüğünün bir gereği olduğu ifade edilmektedir63.    

Koruma yükümlülükleri, doğdukları âna göre “sözleşme öncesi koruma 

yükümlülükleri, sözleşme esnasındaki koruma yükümlülükleri ve sözleşme sonrası 

koruma yükümlülükleri” şeklinde üçe ayrılmaktadır64.  Bu ayrıma göre, öncelikle 

tarafların, sözleşme görüşmeleri sırasında “karşılıklı olarak koruma yükümlülüklerine 

uymaları gerekir.” Taraflar, söz konusu yükümlülüğü ihlal ettikleri takdirde, sözleşme 

görüşmeleriyle ortaya çıkan sorumluluk olarak adlandırılan “Culpa in Contrahendo” 

ile karşılaşacaklardır65. Sözleşme esnasındaki koruma yükümlülükleri daha çok özen, 

                                                 
61  Eren, Borçlar Hukuku, s. 38;  YHGK 06.05.1992 Tarih, 1992/13-213 E., 1992/315 K. sayılı 

kararında koruma yükümlülükleri ve edim yükümlülükleri ayrımı ile ilgili olarak şu ifadelere yer 

vermiştir: “…Bilindiği gibi, akit ilişkisinden doğan yükümler, sadece aslî ve yan edim yükümleriyle 

aslî edime yardımcı olan ve aslî edimin tam ve doğru bir şekilde yerine getirilmesine hizmet eden 

yan yükümlerden ibaret değildir. Modern hukuk literatürü, söz konusu yükümler dışında ifa 

menfaatiyle ilişkisi olmayan ve fakat en az ifade menfaati kadar önemli ve onun yanında ikinci bir 

menfaati koruma ve tesbit gereğini duymuştur. İfa menfaati yanında yer alan bu diğer menfaat 

"koruma menfaati"dir. … Korunma menfaati, alacaklının mal ve şahıs varlığı değerlerinden oluşan 

menfaatlerin bütününü ifade eder. Bu itibarla koruma yükümleri, borç ilişkisinden doğan edim 

yükümleri ve bağımlı yan yükümlerin yanında yer alan ve fakat onlardan bağımsız bir kavramdır. 

Koruma yükümleri akid kurulmadan önce ve akdin müzakereleri safhasında mevcut olduğu gibi, 

edimin ifası sırasında da mevcuttur. Dolayısıyla ve yükümlerin hukuki dayanağı taraf iradeleri 

değil, kanundur…” www.lexpera.com  [E.T. 24.05.2021] 
62  Eren, Borçlar Hukuku, s. 40-41; Antalya, a.g.e., s. 64. 
63  Serozan, a.g.m., s. 121; Eren, a.g.e., s. 40; Antalya, a.g.e, s. 64; Aydınlı, Sosyal Temas, s. 75 vd. 
64  Eren, Borçlar Hukuku, s. 42; Antalya, a.g.e., s. 65;  Koruma yükümlülüklerinin türlerine ilişkin 

detaylı açıklama için bkz. Aydınlı, Sosyal Temas, s. 75-87. 
65  Serozan, a.g.m., s. 110-111; Aydınlı, Sosyal Temas, s. 76; Y., 19. H.D., 1.12.2005 T., 2005/2865 E., 

2005/11959 K., sayılı kararında; “…akit görüşmelerinden doğan sorumluluk (CULPAIN 

CONTRAHENDO) kuralıdır. Akit bir süreçtir. Taraflar akit kurulmadan önce akdin içeriği, şartları 

içerdiği hak ve yükümlülükler üzerinde görüşmeler yapar. Bu görüşmelerin başlaması ile taraflar 

arasında hukuki ilişki kurulur. Bu ilişki akit benzeri bir güven ilişkisidir ve (MK.2/1) de düzenlenen 

dürüstlük kuralına dayanır. Buna göre taraflar görüşmeler esnasında akdin içeriği ve şartları 

http://www.lexpera.com/
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sadakat veya gözetme borcu olarak doğmaktadır66. Sözleşme sonrası koruma 

yükümlülükleri ise sürekli ve şahsi edimli borç ilişkilerinde söz konusu olmaktadır. 

Bu borç ilişkilerinin etkisi, sözleşme sona erdikten sonra da devam etmektedir. 

Özellikle işçi ve işveren arasındaki ilişkilerde, sözleşme sona ermesine rağmen işçinin 

rekabet yasağına uyma yükümlülüğü, işverenin de işçiye çalışma belgesi verme 

yükümlülüğü,  tarafların “edimden bağımsız ve sözleşme sonrası koruma 

yükümlülüğüne” örnek gösterilebilir67. 

3.4.2. Görüşlerin değerlendirilmesi 

İşverenin işçiyi gözetme borcunun hukukî niteliklerine ilişkin ileri sürülen görüşlerin 

değerlendirmesine geçtiğimizde öğretide bu borcun, hizmet sözleşmesinin 

özelliklerine dayandığını savunan görüşe göre, hizmet sözleşmesinin, öbür sözleşme 

türlerinden ayrı olduğu ve bu sözleşmenin kişisel niteliğinin ağır bastığı, buna göre de 

bu borcu işçinin sadakat borcunun karşılığı olarak değerlendiren görüş ile  hizmet 

sözleşmesinin bağımlılık unsuru ile gerekçelendiren görüş ortaya çıktığı 

belirtilmektedir. İşverenin işçiyi gözetme borcunun hukukî niteliklerine ilişkin 

savunulan bir diğer görüş bu borcu, borç ilişkisi içindeki edim yükümlülüğüne 

dayandıran görüş ve son olarak da bu borcu edimden bağımsız koruma yükümlülüğü 

çerçevesinde ele alan görüş bulunmaktadır. Bu görüşlerden en uygun olanı işverenin 

işçiyi gözetme borcunu edimden bağımsız koruma yükümlülüğüne dayandıran görüş 

olduğu kabul edilebilir.  Zira iş ilişkisinin tarafı olan işçi ve işverenin aslî edim 

yükümlülükleri iş görme ve ücret ödemedir. İşveren asıl borcu olan ücret ödeme 

yükümlülüğünü yerine getirmediği takdirde işçi, işverenden bu yükümlülüğünü yerine 

                                                 
hakkında birbirlerini aydınlatması dürüstlük kuralına uygun davranması, birbirlerinin kişilik ve mal 

varlığı değerlerine zarar vermemek için gerekli özeni göstermesi gerekir. Taraflar bu 

yükümlülüklerine kusurlu olarak aykırı davranıp görüşmelerin başlaması ile aralarında kurulmuş 

bulunan güven ilişkisini ihlal ettikleri takdirde bundan doğan zarardan sorumludurlar…” bu 

ifadelere yer vererek Culpa in Contranhendo’yu “sözleşme görüşmelerinden doğan sorumluluk” 

şeklinde kabul etmektedir. www.lexpera.com [E.T. 29.05.2021]; “Sözleşme görüşmelerinden doğan 

sorumluluk” konusunda detaylı bilgi için bkz. Sabahattin Yürekli, “ İş Hukukunda Sözleşme 

Görüşmelerinden Doğan Sorumluluk (Culpa in Contrahendo)”, İstanbul Üniversitesi Hukuk 

Fakültesi Mecmuası c. 72, S. 2 (İstanbul, 2014), s. 541-579; Atanur Karaahmetoğluları, “Sözleşme 

Görüşmeleri Sürecinde İşverenin Koruma Yükümlülükleri Üzerine Bir Değerlendirme”, TURAN-

SAM Uluslararası Bilimsel Hakemli Dergisi, c. 10, S. 40 (Aralık, 2018), s. 669-679. 
66  Aydınlı, Sosyal Temas, s. 84. 
67  Aydınlı, Sosyal Temas, s. 86. 

http://www.lexpera.com/
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getirmesini talep ve dava edebilme hakkına sahip olduğu gibi, ayrıca sözleşmeyi, haklı 

nedene dayanarak fesih hakkına da sahiptir. İşçinin, sözleşmeyi haklı nedene 

dayanarak feshetme hakkını hüküm altına alan İş Kanunu’na göre, “İşveren tarafından 

işçinin ücreti kanun hükümleri veya sözleşme şartlarına uygun olarak hesap edilmez 

veya ödenmezse” işçi, sözleşmenin belirli ya da belirsiz süreli olduğuna bakmaksızın 

ve sözleşmenin süresinin bitmesinden önce ya da bildirim önellerine uymaksızın 

sözleşmeyi feshetme hakkına sahiptir (İK m. 24/II/e)68.  

Görüldüğü üzere işverenin işçiyi gözetme borcunun, “aslî edim yükümlülüğü” olduğu 

kabul edilse ve ifa davasına konu olsa bile maddi edimlerde olduğu gibi bir netice elde 

edilmez. Örnek vermek gerekirse, işçinin kişiliğine bağlı haklarından birinin ihlali 

durumunda, işçi ihlal edilen kişilik değerinin yerine gelmesi için bir ifa davası açsa 

bile bundan herhangi bir sonuç alamayacağı açıktır. Yine işçi, iş sağlığı ve güvenliği 

önlemleri alınmadığı için bir iş kazasına uğramış ve sakatlanmışsa bu ihlal sonucu bir 

ifa davası değil artık bu kaza sonucu uğranılan zararın tazmini söz konusu olacak ve 

işçi bu durumda koruma yükümlülüğünün yapısından kaynaklanan tazminat davası 

açma hakkına sahip olacaktır69.  Sonuç olarak işverenin işçiyi gözetme borcuna 

aykırılık halinde, bu borcun özelliği dolayısıyla herhangi bir ifa davasına konu 

yapılarak ifa edilmesi engellenmekte ve işverenin bu borcunun edimden bağımsız 

koruma yükümlülüğü olduğunun kabulü gerekmektedir70.Öğretideki baskın görüş ise 

bu borcun işçinin sadakat borcunun karşılığı olduğunu savunan görüştür.  

4. GÖZETME BORCUNUN KAPSAMI 

İşverenin işçiyi gözetme borcu, her şeyden önce işçinin hayat ve sağlığının 

korunmasını, kişiliğine saygı gösterilmesini ve kişiliğinin korunmasını gerekli 

kılmaktadır. Sınırları dürüstlük ve iyiniyet kuralları ile belirlenen işverenin işçiyi 

gözetme borcu, hem işçinin hayatını, sağlığını ve vücut bütünlüğünün korunması için 

gerekli her türlü tedbirin alınmasını sağlamak, hem de işçiye, gereken her türlü bilgi 

ve belgeyi vermek, ona yol göstermek ve işçinin işyerine getirdiği eşyalarını korunmak 

                                                 
68  Güneş, a.g.e., s. 30 
69  Aydınlı, Sosyal Temas, s. 146-147. 
70  Güneş, a.g.e., s. 34. 
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gibi yükümlülükleri içerisinde barındırmaktadır71.  Başka bir anlatımla, işverenin 

işçiyi gözetme borcu, yalnızca işçinin hayatının, vücut tamlığının ve sağlığının 

korunmasıyla ilgili değildir. Bunlarla birlikte, işverenden ekonomik bakımdan daha 

zayıf durumda olan işçinin bilgilendirilmesi ona yol gösterilmesi ve işçinin 

menfaatlerinin zedelenmesini önlemek için gerekli çabanın gösterilmesini de 

kapsamaktadır72.  

İşverenin bu yükümlülüklerinin yanı sıra gözetme borcunun, işverenin işyerinde veya 

işin yürütüldüğü yerde, sağlık ve güvenliğin sağlanması için gerekli tedbirleri alma 

yükümlülüğünü de içerdiğini belirtmek gerekir. İş sağlığı ve güvenliği hukuku 

açısından, gözetme borcunun yerine, “iş güvenliği önlemlerini alma borcu” ifadesi 

kullanılmaktadır73.  

İşverenin işçiyi “gözetme borcunun kapsamı çok geniş ve aşırı ölçüde değil, işverenin, 

diğer işçilerin ve üçüncü kişilerin haklı çıkarlarına uygun” olacak şekilde 

belirlenmelidir74. İşverenin bu borcunun kapsamı ve sınırı, mevzuat hükümlerinin 

yanında, TMK. 2. maddesinde, “Herkes haklarını kullanırken ve borçlarını yerine 

getirirken dürüstlük kurallarına uymak zorundadır” şeklinde düzenlenen dürüstlük ve 

iyiniyet kuralıyla belirlenir75. İş ilişkisi içerisinde nasıl ki işçinin sadakat yükümlülüğü 

işçinin bütün davranışlarıyla ilgiliyse aynı şekilde işverenin de bu borcu, onun bütün 

davranışlarıyla ilgilidir. Bu sebeple gözetme borcunun kapsamı ayrı ayrı olaylara göre 

belirlenmez76. 

                                                 
71  Ekonomi, a.g.e., s. 154; Süzek, İş Güvenliği, s. 177; aynı yazar, İş Hukuku, s. 397; Tunçomağ ve 

Centel, a.g.e., s. 134; Sümer, İş Hukuku, s. 89; Bakırcı, a.g.e., s. 155; Akın, Maddi Tazminat, s. 58; 

Murat Şen, “İşverenin İşçiyi Koruma ve Gözetme Borcu Kapsamında İşçinin Kişiliğinin 

Korunmasına Aykırılık ve Sonuçları ( Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’nin 13.02.2012 Tarihli Bir Kararı 

Çerçevesinde)”, Sicil İş Hukuku Dergisi, c. 7, S. 28 ( İstanbul, Aralık 2012), s. 133 (İşçinin 

Kişiliğinin Korunmasına Aykırılık). 
72  Sevimli, Kişiliğin Korunması, s. 110. 
73  Şen, İşçinin Kişiliğinin Korunmasına Aykırılık, s. 133. 
74  Kaplan, Koruma ve Gözetme, s. 3. 
75  Ekonomi, a.g.e., s. 154; Ulusan, a.g.e., s. 2; Aydınlı, Sosyal Temas, s. 107; Süzek, İş Sağlığı, s. 177; 

aynı yazar, İş Hukuku, s. 397; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 369; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, 

s. 191; aynı yazar,  Koruma ve Gözetme, s. 3. 
76  Ekonomi, a.g.e., s. 154; İşverenin gözetme borcunun geniş kapsamlı bir borç olduğu bu sebeple 

sınırlarını önceden belirlemenin imkanı olmadığı, her ne kadar mevzuatta bu borçla ilgili birçok 

hüküm yer alsa da gözetme borcunun kapsamını önceden belirleyebilecek herhangi bir hükmün 

bulunmadığı, bu nedenle işverenin gözetme borcunun kapsamının her durumda ayrı 

değerlendirilmesi gerektiği yönündeki aksi görüş için bkz. Narmanlıoğlu, a.g.e., s. 320. 
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“İşveren gözetme borcuna dayanarak, işçinin çalışma gücünü, emeğini, sınırsız olarak 

kullanamaz. İşçiye gözetme borcunun gereği olarak haftada bir gün boş vakit ve yıllık 

ücretli izin hakkını kullandırmalıdır. İşçinin hastalık veya kendi kişiliğinden 

kaynaklanmayan nedenlerle çalışamaması durumlarında, işveren işçinin yasal hakları 

olan ücret, tatil ve izin haklarını kullandırmalıdır. Ayrıca gözetme borcu, işverenin 

işçinin kişilik haklarına veya doğruluk ve dürüstlük kuralına aykırı düşen talimatlarını 

ve emirlerini sınırlar ve bunları geçersiz kılabilir. Bu durumda gözetme borcu, bizzat 

işverenin haklarının sınırını çizer. İşverenin gözetme borcu, işçinin sadakat borcunda 

olduğu gibi bir yapmama-sakınma- borcudur. Başka bir anlatımla işveren, işçinin haklı 

çıkarlarına ters düşecek ve işçiye zarar verebilecek her türlü davranıştan kaçınmak 

zorundadır77.” 

İşverenin işçiyi gözetme borcunun, kanunî dayanağı esas olarak TBK’nın “işçinin 

kişiliğinin korunması” başlıklı 417. maddesidir78. Bu maddede, 818 sayılı mülga 

Borçlar Kanunu’nda karşılık gelen 332. maddesindeki düzenlemeye kıyasla, işçinin 

kişiliğinin korunması konusunda daha ayrıntılı bir düzenlemeye yer verilmiş ve işçinin 

yalnızca iş sağlığı ve güvenliği bakımından korunmasını ele alan düzenlemeyle 

beraber ayrıca “işçinin kişiliğinin korunması” ilkesini de getirmiştir. Böylece anılan 

düzenlemeyle işçinin maddi kişilik değerlerinin yanında, aynı zamanda manevi kişilik 

değerlerinin de korunması amaçlanmıştır79. Görüldüğü üzere, bu borç işverene bir 

yandan işçinin kişiliğinin korunması diğer yandan da iş sağlığı ve güvenliği 

önlemlerinin alınması yükümlülüğünü yüklemektedir. 

Anılan maddenin birinci fıkrasında, “İşveren, hizmet ilişkisinde işçinin kişiliğini 

koruma ve saygı göstermek ve işyerinde dürüstlük ilkelerine uygun bir düzeni 

sağlamakla, özellikle işçilerin psikolojik ve cinsel tacize uğramamaları ve bu tür tacize 

uğramış olanların daha fazla zarar görmemeleri için gerekli önlemleri almakla 

yükümlüdür (TBK m. 417/1).” İkinci fıkrasında ise, “İşveren, işyerinde iş sağlığı ve 

güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü önlemi almak, araç ve gereçleri 

noksansız bulundurmak; işçiler de iş sağlığı ve güvenliği konusunda alınan her türlü 

                                                 
77  Kaplan, Koruma ve Gözetme, s. 3. 
78  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 368; Fuat Bayram, “Borçlar Kanunu Tasarısı Işığında 

İşverenin, İşçinin Kişiliğini Koruma Borcu”, İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Türk Milli 

Komitesi 30. Yıl Armağanı (Ankara: 2006), s. 11 (İşçinin Kişiliğini Koruma). 
79  Bayram, İşçinin Kişiliğini Koruma, s. 11-12; Sevimli,  Kişiliğin Korunması, s. 109. 
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önleme uymakla yükümlüdür (TBK m. 417/2).” Bu düzenlemeye bakıldığında, işveren 

hem işçinin kişiliğini korumalı ve zarara uğramamasını sağlamalı, hem de “işyerinde 

iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerekli olan bütün tedbirleri almalıdır. 

İşverenin işçiyi gözetme borcu, işçiyi yalnızca fiziksel tehlikelere karşı değil, 

psikososyal tehlike ve riskler arasında sayılan “psikolojik ve cinsel tacizlere” karşı 

korumayı da içermektedir80. Kanun’un ilk fıkrasında geniş anlamda gözetme borcu, 

ikinci fıkrasında dar anlamda gözetme borcu düzenlenmiştir. Geniş anlamda gözetme 

borcu işçinin kişiliğinin ve kişiliğine bağlı bütün değerlerinin korunmasını, dar ve 

teknik anlamdaki gözetme borcu ise onun sağlığının ve hayatının korunmasını ifade 

etmektedir81. 

6098 sayılı Kanun’da yer verilen, işverenin işçiyi gözetme borcunun kapsamı “işçinin 

kişilik değerlerinin korunması ayrıca işçinin hem psikolojik hem de cinsel tacize, 

çalıştığı iş ortamından veya yaptığı işten kaynaklı olarak gelebilecek tehlikelere karşı 

korunması şeklinde” düzenlenmiştir. Belirtmek gerekir ki Türk Borçlar Kanunu, 

kişinin hayat ve sağlık hakkını öncelik olarak gören, meydana gelen zararı 

gidermekten ziyade zararın meydana gelmesini engellemeyi amaçlayan bir biçimde 

konuyu ele almıştır82. 

Yine TBK 418. maddesinde “Ev düzeni içinde çalışma” ve 419. maddesinde “Kişisel 

verilerin kullanılmasında” işçinin kişiliğinin korunması ayrıca düzenlenmiş olup, 

gözetme borcuna daha geniş bir yer verilmektedir83. 

İşverenin işçiyi gözetme borcu kapsamında yer alan en geniş yükümlülüklerini, 6331 

sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nda düzenlenen “İş sağlığı ve güvenliği 

önlemlerini alma borcu” oluşturmaktadır. 4857 sayılı İş Kanunu’nda iş sağlığı ve 

güvenliğinin düzenlendiği “m. 77, 78, 79, 80, 81, 83, 84, 85, 86, 87, 89, 95, 100. 

maddeleri ile aynı Kanun’un m.2/4 hükmü, m.63/4, 69. maddesinin 4., 5. ve 6. 

                                                 
80 Narmanlıoğlu, a.g.e., s. 321; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 368; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, 

s. 190-191; Süzek, İş Hukuku, s. 399; Psikososyal risk ve tehlikeler konusunda ayrıntılı açıklamalar 

için bkz. Kandemir, a.g.e., s. 21 vd. 
81  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 368; Z. Gönül Balkır, “İş Sağlığı ve Güvenliği Hakkının 

Korunması: İşverenin İş Sağlığı ve Güvenliği Organizasyonu”, Sosyal Güvenlik Dergisi, c. 2, S. 1, 

(Ankara, Ocak 2012),  s. 58 (İş Sağlığı ve Güvenliği Hakkı). 
82  Tiftik ve Adıgüzel, a.g.m., s. 321. 
83  Narmanlıoğlu, a.g.e., s. 321. 
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fıkralarını” yürürlükten kaldıran 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun m. 

4 hükmünde “işverenin, çalışanların işle ilgili sağlık ve güvenliklerini sağlamakla 

yükümlü olduğu” buna göre, “mesleki risklerin önlenmesi, eğitim ve bilgi verilmesi 

dahil her türlü tedbirin alınması, organizasyonun yapılması, gerekli araç ve gereçlerin 

sağlanması, sağlık ve güvenlik tedbirlerinin değişen şartlara uygun hale getirilmesi ve 

mevcut durumun iyileştirilmesi için çalışmalar yapacağı” hükme bağlanmıştır (1/a)84. 

Uygulamada, işverenin işçiyi gözetme borcunda, öncelikle korunan hukuki değer, 

işçinin hayatı ve sağlığıdır. Yani, işçinin bedensel ve ruhi vücut bütünlüğü, can ve mal 

varlığı olacağından; buna yönelik alınacak olan hukuki, teknik ve tıbbi nitelikteki iş 

güvenliği önlemleri, işyeri ve işletmede yapılan işin önemine göre farklılık 

gösterebilecektir.85 İşverenin “iş sağlığı ve güvenliğini” sağlamak için alınması 

gereken tedbirlerin sınırı ile ölçüsünün ise genel hukuk prensiplerinden yola çıkılarak, 

her somut olayda, Türk Medeni Kanun’un 2. maddesi hükmünde düzenlenen doğruluk, 

dürüstlük ve iyiniyet kurallarına göre belirlenmesi gerekir86. 

4.1.  İşçinin Hayatının ve Sağlığının Korunması  

Temel insan haklarından biri olan kişinin hayatı, sağlığı ve vücut bütünlüğünün 

korunması, kişiliğin oluşmasında öne çıkan en temel haklardandır. Bu hak, iş 

hukukunda işin, işçinin kişisel edimine bağlı olmasından dolayı daha da önem 

kazanmaktadır87.  

Çoğu işyerinde, her zaman işletme tehlikelerine rastlama ihtimali olduğu için bunların 

yol açtığı iş kazaları, işçinin hayatı ve sağlığını tehdit edecek boyutta olabilir. İşçi yeni 

bir işe başladığında, işi yapacağı ortama yabancı olabildiği gibi iş makineleri ve 

aletlerini özellikle onlardan gelebilecek zarar ve tehlikeleri önceden bilme imkanına 

da sahip olmayabilir. İş sözleşmesinde işçi, emeğini ortaya koyarak bir işi yapma 

yükümlülüğü altına girdiğinden işçinin fiziki güvenliğinin gereği olarak, iş 

güvenliğinin sağlanması iş hukukunun temel gereklerinden biridir. İş güvenliği hakkı, 

                                                 
84  Narmanlıoğlu, a.g.e., s. 322; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 190. 
85  Hakan Keser, “İşverenin İşçiyi Gözetme Borcunun Geçici İş İlişkisine Yansıması”, Legal İş Hukuku 

ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, S. 9 (Ocak, 2006), s. 71. 
86  Keser, a.y.; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 191. 
87  Aydınlı, Sosyal Temas, s. 110. 
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her şeyden öte işçinin hayatının ve sağlığının korunmasını amaçlar88. Dolayısıyla 

işveren gözetme borcuna uygun bir şekilde, işçinin hayatını ve sıhhatini tehdit 

edebilecek riskleri önceden tespit ederek bunları bertaraf edecek önlemleri almak ve 

işçiye işyerinden veya işletmeden kaynaklanan tehlikelere ve meslek hastalıklarına 

karşı bütün tedbirlerin alındığı bir çalışma yeri hazırlamak zorundadır89.  

İşverenin iş sağlığı ve güvenliği kapsamındaki yükümlülüklerini yerine getirmesi, iş 

kazası ve meslek hastalıklarının azalmasında tek başına yeterli olmasa da işverenin bu 

yükümlülüklere uygun davranması, işçinin hayat ve sağılığının korunması bakımından 

zorunludur90. Gerçekten de, işverenin yalnızca iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin 

önlemleri alması, iş kazaları ve meslek hastalıklarının önlenmesi bakımından her 

zaman yeterli olmamaktadır. Bu nedenle işverenin alınan önlemlere uygun davranılıp 

davranılmadığını ve bu konuda yapılan çalışmaları denetlemesi, işçilere iş sağlığı ve 

güvenliği ile ilgili verilmesi zorunlu olan eğitimleri vermesi ve işçileri bu eğitimlere 

uygun davranmaları konusunda uyarması gerekmektedir91. Başka bir anlatımla, 

işverenler işçilere, işyerinde karşılaşabilecekleri riskler, alınması gereken önlemler ve 

işçilerin kanunî hakları ile sorumlulukları gibi konularda bilgi vermek ve bu 

doğrultuda işçilere gerekli eğitimleri vermek zorundadır. Ayrıca işveren, işçilerin bu 

önlemlere uygun hareket edip etmediklerini denetleme ve gerekli uyarıları da yapma 

yükümlülüğü altındadır92. 

 İşverenin işçinin hayatını ve sağlığını koruma borcunun yasal dayanağı İSGK m.4 ve 

TBK m. 417/2 hükümleridir93. Belirtelim ki, İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nda yer 

                                                 
88  Balkır, İş Sağlığı ve Güvenliği Hakkı, s. 58. 
89  Süzek, İş Güvenliği, s. 177-178; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 396; Senyen-Kaplan, İş 

Hukuku, s. 193; Konuya ilişkin olarak Y., 21. H.D., 22.05.2017 T., 2016/15416 E., 2017/4273 K. 

sayılı kararı “ İşveren, gözetme borcu gereği, çalıştırdığı işçileri, iş yerinde meydana gelen 

tehlikelerden korumak, onların yaşam, bedensel ve ruhsal sağlık bütünlüklerini korumak için iş 

yerinde teknik ve tıbbi önlemler dahil olmak üzere bilimsel ve teknolojik gelişmelerin gerekli kıldığı 

tüm önlemleri almak zorundadır.” www.legalbank.net  [E.T. 09.06.2021]. 
90  Selim Gündüz, “Yeni Mevzuatın Işığında İşverenin İşçiyi Gözetme Borcunun Kapsamı”, TÜHİS İş 

Hukuku ve İktisat Dergisi, (Kasım 2005), s. 43. 
91  Süzek, İş Hukuku, s. 891-892; Keser, a.g.m, s. 73. 
92  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 396; Aydınlı, Sosyal Temas, s. 112. 
93  Süzek, İş Hukuku, s. 409; Tunçomağ ve Centel, a.g.e., s. 135-136; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 

193; Sümer, İş Hukuku, s. 90; Türk Borçlar Kanunu “hükümleri iş sözleşmesine tabi tüm işçilerin iş 

kazası ve meslek hastalığından işverenin sorumluluğunu düzenlediği halde,” İş Sağlığı ve Güvenliği 

Kanunu ve ilgili yönetmelikler tüm çalışanların (işçi, memur, kamu görevlileri, sözleşmeli personel, 

çırak, stajyer) iş sağlığı ve güvenliğini sağlamayı amaçlar, bkz. Süzek, İş Hukuku, s. 409; 

Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 395. 
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alan hükümler emredici nitelikte olup konunun kamu hukuku boyutunu, Türk Borçlar 

Kanunu’nda yer alan hükümler ise konunun özel hukuk boyutunu düzenlemektedir94. 

6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 4. maddesinde işverenin, çalışanların 

işle ilgili sağlık ve güvenliğini sağlamakla yükümlü olduğu, mesleki risklerin 

önlenmesi eğitim ve bilgi verilmesi dahil her türlü tedbirin alınması, organizasyonun 

yapılması, gerekli araç ve gereçlerin sağlanması, sağlık ve güvenlik tedbirlerinin 

değişen şartlara uygun hale getirilmesi ve mevcut durumun iyileştirilmesi için 

çalışmalar yapmak zorunda olduğu hüküm altına alınmıştır95. 

İşverenin işçinin hayatını ve sağlığını koruma yükümlülüğüne ilişkin Türk Borçlar 

Kanunu 417/2. maddesi düzenlenmesine göre işveren, işyerinde iş sağlığı ve 

güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü önlemi almak, araç ve gereçleri 

noksansız bulundurmak; işçiler de iş sağlığı ve güvenliği konusunda alınan her türlü 

önleme uymakla yükümlüdür. Burada belirtilen iş sağlığı ve güvenliği kavramları 

birbirinden ayrılmayıp birlikte işverenin işçinin hayat ve sağlığını korumaya hizmet 

eder. İş güvenliği, işçilerin çalışma yaşamında karşı karşıya kaldığı, hayatına ve 

sağlığına yönelik tehlikelerin bertaraf edilmesi veya azami sınıra düşürülmesi 

hususunda işverene yüklenen yükümlülüklerin bir bütünüdür. İş sağlığı terimi ise, 

çalışma yaşamında karşılaşılabilecek risklerin örneğin iş kazası ve meslek hastalıkları 

gibi sağlığı tehdit edebilecek risklerin engellenmesi veya en az seviyeye düşürülmesini 

ifade eder96. 

İş sağlığı ve güvenliği öncelikle, işçinin hayatını ve sağlığını korumayı hedefler. Buna 

göre, işçilerin her türlü tehlikeden arındırılmış iş ortamında işlerini yapmaları, onların 

bedenen ve ruhen daha sağlıklı olmalarını ve ilerlemelerini sağlar. Zaten iş hukuku da, 

                                                 
94  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 394. 
95  Süzek, İş Hukuku, s. 891; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 193; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 314; Haluk 

Hadi Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği Hukuku, 4. bs.  (Ankara: Seçkin Yayıncılık, 2020), s. 99.  
96  Öner Eyrenci, Savaş Taşkent, Devrim Ulucan, Ş. Esra Baskan, İş Hukuku (İstanbul: Beta Yayıncılık, 

2020), 10. bs., s. 351; Yargıtay bir kararında, işverenin işçiyi gözetme borcunu iş güvenliği 

önlemlerini alma borcu anlamında kullanmıştır.: “İş sözleşmesinin işverene yüklediği gözetme 

borcu, işçinin iyiliği ve çıkarları doğrultusunda davranma, işçiye zarar verebilecek davranışlardan 

kaçınmak, tehlikeleri önlemek borçlarını yükler. İşyerinde iş güvenliği önlemlerinin alınması, 

işverenin gözetme borcu kapsamında yer alan yükümlülüklerinin sadece bir bölümünü ifade 

etmektedir. Ancak iş güvenliği hukuku bakımından, işverenin işçiyi gözetme borcu, iş güvenliği 

önlemlerini alma borcu anlamında kullanılmaktadır.” Y., 9. H.D., 13.02.2012 T., 2012/42452 E., 

2012/3132 K. www.legalbank.net [09.06.2021]. 
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çalışılan ortamın insanileştirilmesi fikrinden yola çıkılarak ortaya çıkmış ve 

“insanileştirilmiş” çalışma ortamı da öncelikle “işçinin maddi ve manevi varlığını 

tehdit eden risklerden arındırılmış” “sağlıklı ve güvenli”  ortamı ifade eder. Böyle bir 

ortamda çalışan işçi daha huzurlu ve mutlu olacağından buna bağlı olarak işçinin 

veriminin de artacağı kuşkusuzdur. Sağlık ve güvenlik bakımından yetersiz bir 

ortamda çalışmaları sebebiyle sağlıksız bireylere dönüşen işçilerin, toplumsal maliyeti 

yüksek olacağından, işçilerin sağlıklı ve güvenli bir iş ortamında çalışmaları toplumsal 

anlamda da gereklidir97. 

İşçinin korunması bakımından işletmenin ve işyerinin uygun bir biçimde organize 

edilmesi de büyük bir önem taşımaktadır. Bu doğrultuda işverenin, işçilerin dinlenme 

vakitlerini işin durumuna göre ayarlaması ve fazla yorgunluğa sebebiyet verecek iş 

yüklemelerinden kaçınması, olası kazalara karşı alınacak önlemlerin önemli bir 

bölümü oluşturur. İşveren, özellikle çocuk ve kadın işçileri “ağır ve tehlikeli işlerde” 

çalıştırmamalıdır. Çocuk ve “kadın işçilerin ağır ve tehlikeli” işlerde çalıştırılmaları 

fiziki bütünlüklerini tehdit edeceği gibi bu işlerde çalışan işçilerde sağlık sorunlarının 

görülmesi ihtimalini de arttıracaktır. Ayrıca işveren hasta olan işçilerin, diğer işçilere 

hastalık bulaştırmaması için de gerekli önlemleri alma yükümlülüğü altındadır98.  

İşverenin işçinin hayatını ve sağlığını korumak için almak zorunda olduğu her türlü 

tedbir sorumluluğu yalnızca işçinin, işi fiilen yaptığı yerle sınırlı değildir. İşveren, 

işçinin çalışırken bulunmak zorunda olduğu işyerinin giriş bölümleri, merdiven, acil 

çıkış kapıları, asansör, dinlenme duş ve yıkanma99, giyinme kısımları, tuvalet, mutfak 

                                                 
97  Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, a.g.e., s. 352. 
98  Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 194; Seda Arslan Durmuş, “COVİD-19’un İş Kazası ve Meslek 

Hastalığı Bakımından Değerlendirilmesi”, İstanbul Hukuk Mecmuası, c. 78, S. 2 (İstanbul 2020), s. 

374 vd.; Y. 10. H.D., 18.04.2016 T., 2016/2964 E., 2016/5880 K. sayılı kararı da aynı doğrultudadır 

“İşverenin, insan yaşamının kutsallığı çerçevesinde sigortalının sağlıklı ve güvenli bir ortamda 

işgörmesini sağlamakla yükümlü bulunduğu yönü tartışmasızdır. Yasalarda, tüzüklerde ve 

yönetmeliklerde açıkça gösterilmemiş olsa dahi işverenin işçi sağlığına ve güvenliğine ilişkin gerekli 

önlemleri almakla yükümlü bulunduğu yönü İş Kanunu 73. (şimdi TBK 417/2 ve İSGK 4/1,a) 

maddesinin açık buyruğudur” www.legalbank.net [E.T. 09.06.2021]. 
99  Yargıtay bir kararında, gündüz çalışıp geceleri işyerinde kalan işçilerin kullanabilmeleri için ayrı 

yıkanma bölümleri hazırlanmadığı, dolayısıyla işyerinde bulunan dereye girerek yıkanmak zorunda 

kalan sigortalının boğulmasını iş kazası olarak kabul etmiştir: Yargıtay HGK. 06.07.2005 T., 

2005/10-444 E., 2005/449 K.: “Somut olayda işverenin işyerinde çalışan ve geceleri de işyerinde 

çalışan ve geceleri de işyerinde kalan sigortalılar için özel yıkanma yerleri hazırlamadığı, bu 

nedenle kazalı sigortalının zorunlu olarak işyerinde bulunan dereye girerek yıkandığı, bu nedenle 

konunun 11. ve 5. Maddeleri kapsamında iş kazası olduğu ve çalışma saatleri dışında sigortalının 
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gibi kısımlarda da söz konusu tedbirleri almak zorundadır100. Ayrıca işçi, işin mahiyeti 

gereği işyeri sayılan yerlerde bulunuyorsa, örneğin inşaatta çalışıyorsa işveren 

kendisinden beklenen ve alınması mümkün olan önlemleri de örneğin, hava 

koşullarına karşı alınması gerekli önlemler, almak yükümlülüğü altındadır101. 

Gerek 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu gerekse 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği 

Kanunu işverenlerin hiçbir sınırlamaya yer vermeksizin, işçinin hayatının ve 

sağlığının korunması için gerekli her türlü önlemi almalarını zorunlu tutmuştur. Buna 

göre işveren, sadece mevzuatta belirtilen tedbirleri alıp yükümlülükten kurtulmuş 

olmayacaktır. Ayrıca mevzuatta düzenlenmemiş olsa da bilimin, teknolojinin, fennin 

ve gelişen hayat şartlarının alınmasını zorunlu kıldığı tedbirlerin de işveren tarafından 

alınması gerekir. Burada işverenin bilgisizliğini, tecrübesizliğini ileri sürerek 

sorumluluktan kurtulması mümkün değildir102. Nitekim yerleşmiş Yargıtay 

uygulamasında işçiyi gözetme borcu kapsamında, iş kazasına yönelik verilen 

kararlarda insan hayatının üstün değer olarak korunması gerektiği düşünüldüğünden, 

yalnızca mevzuatta düzenlenen tedbirlerin değil, bilimsel ve teknolojik gelişmelerin 

geldiği nokta uyarınca alınması gerekli tedbirlerin de işverence alınmasının gerekli 

olduğu ifade edilmektedir103.  

İşçinin hayat ve sağlığı, işyerinin menfaati ve işçinin işverene olan sadakat borcundan 

öncelikli olarak gelmektedir. Bu sebeple işçi, hayat ve sağlığına yönelik bir tehlike 

meydana geldiğinde 6331 sayılı İSGK 13. maddesinde sayılan şartların varlığı halinde 

işi yapmaktan kaçınabilir ve İş Kanunu’nun 24. maddesinin 1/a fıkrasına göre  iş 

sözleşmesinin konusu olan işin yapılması işin niteliğinden doğan bir sebeple işçinin 

                                                 
yıkanmış olmasının sonuca etkili bulunmadığı gözetilmeden yazılı gerekçe ile davanın reddine karar 

verilmiş olması usul ve yasaya aykırı olup bozma nedenidir.” www.legalbank.net  [E.T. 09.06.2021] 
100  Balkır, İş Sağlığı ve Güvenliği Hakkı, s. 74; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 194. 
101  Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 194. 
102  Süzek, İş Güvenliği, s. 179-180; aynı yazar, İş Hukuku, s. 410; Eren, İşverenin Sorumluluğu, s. 38; 

Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, a.g.e., s. 369; Haluk Hadi Sümer, “İşverenin İş Kazası ve Meslek 

Hastalığı Nedeniyle Sorumluluğunun Hukuki Niteliği ve Konuya İlişkin Yargıtay Görüşünün 

Değerlendirilmesi”, Sema Güleç Uçakhan (Editör), Ankara Barosu Ulusal Kongre Yeni Yasal 

Düzenlemeler Işığında Bedensel Zararların Tazmini Esasları ve Usulü Kongresi, (Ankara, 2013), s. 

67 (İşverenin Sorumluluğu); aynı yazar, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 100. 
103  Y., 10. HD., 01.11.1974 T., 4328/6363 ; Y., 10. H.D., 28.03.1974 T., 1958/2948 ; Y., 10. HD., 

27.05.2008 T., 2626 /7283 www.lexpera.com [E.T. 12.06.2021]; Y., 21. HD., 27.01.2015 T., 

2014/19367 E., 2015/1387 K.; Y., 10. HD., 18.04.2016 T., 2015/2964 E. 2016/5880 K. 

www.legalbank.net [E.T. 01.10.2021]. 

http://www.legalbank.net/
http://www.lexpera.com/
http://www.legalbank.net/
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sağlığı veya yaşayışı için tehlikeli olursa sözleşmeyi haklı sebebe dayanarak derhal 

feshetme hakkını kullanabilir104. 

4.2.  İşçinin Kişiliğinin Korunması 

İş hukukunda işçinin korunması zorunluluğunun kaynağını, işçinin işverene ekonomik 

ve kişisel bağımlılığının oluşturduğu ifade edilmektedir105. Buna göre iş sözleşmesi ile 

işçi  arasında sıkı bir bağlantı olması ve işçinin sadakat borcu ile  işverene bağlı bir 

şekilde iş görmesi karşılığında işverene de işçiyi gözetme ve işçinin kişiliğini koruma 

yükümlülüğü yüklenmektedir106.  

İş hukuku, başlangıçta sadece işçinin, hayatını, vücut bütünlüğünü ve sağlığını koruma 

düşüncesi ile hareket etmişse de daha sonraki dönemlerde fiziki varlığıyla birlikte 

işçinin kişiliğinin tanınması ve manevi çıkarlarının da korunması gerektiği düşüncesi 

ağır basmaya başlamıştır107. Buna göre kişisel özelliği daha baskın gelen iş 

sözleşmesinin bir tarafı olan işveren, işçinin kişiliğini korumak ve işçinin kişilik 

haklarına saygı göstermek zorundadır108.  

İşçinin kişiliğinin korunması, kişilik değerlerine dâhil olan bütün hak ve 

menfaatlerinin de korunmasını kapsamaktadır109. Bu kapsama, işçinin, “hayatının, 

sıhhatinin, vücut ve psikolojik varlığının, şeref ve onurunun, kişisel ve mesleki 

saygınlığının,” ahlaki değerlerinin, özel hayat alanın korunması girmektedir110.  

İşverenin işçinin kişiliğini koruma borcunun düzenlendiği pozitif hukuk kaynaklarının 

başında, Anayasa’nın “herkesin, kişiliğine bağlı, dokunulmaz, devredilmez, 

vazgeçilmez hak ve özgürlüklere sahip olduğunu” düzenleyen 12., “herkesin maddi ve 

                                                 
104  İbrahim Subaşı, Türk Hukukunda İş Sağlığı ve Güvenliği, 1. bs. (İstanbul: Beta Yayıncılık, 2018), s. 

185 vd.; Erdem Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Hukuku Dersleri, (İstanbul: Vedat Kitapçılık, 

2020), s. 248, s. 257;  (İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri); Sümer, İş Hukuku, s. 90. 
105  Ufuk Aydın, İş Hukukunda İşçinin Kişilik Haklarının Korunması (Eskişehir: Anadolu Üniversitesi 

İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Yayınları, 2002), s. 46 (Kişilik Hakları). 
106  Aydınlı, Sosyal Temas, s. 112; Emine Tuncay Kaplan, “Yeni Türk Borçlar Kanunu Hükümlerine 

Göre İş İlişkisinde İşçinin Kişilik Haklarının Korunması”, Sicil İş Hukuku Dergisi,  c. 6, S. 24, 

(İstanbul, Aralık 2011), s. 42 (Kişilik Haklarının Korunması); aynı yazar, Koruma ve Gözetme, s. 

7;  Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 290. 
107  Aydın, Kişilik Hakları, s. 54. 
108  Narmanlıoğlu, a.g.e., s. 320. 
109  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 368. 
110  Süzek, İş Hukuku, s. 398; Sümer, İş Hukuku, s. 89. 
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manevi varlığını koruma ve geliştirme hakkına sahip” bulunduğunu öngören 17., 

“herkesin kişi özgürlüğüne ve güvenliğine sahip olduğunu” bildiren 19., “özel 

yaşamın gizliliğini” öngören 20., “vicdan, din, inanç, düşünce ve kanaat özgürlüğünü” 

hüküm altına alan 24 ve 25., “hak arama özgürlüğünü” düzenleyen 36. maddeleri 

gelmektedir111. Diğer yandan, kişiliğin, kişinin kendisine karşı korunmasını 

düzenleyen Medeni Kanun’un 23. maddesi, kişiliğin dışarıdan gelebilecek saldırılara 

karşı korunmasını öngören temel kural özelliği taşıyan Medeni Kanunu’nun 24. 

maddesi ve Türk Borçlar Kanunu’nun tazminat ile ilgili düzenlemeleri işçinin kişilik 

haklarını koruyan düzenlemeler arasında gösterilebilir112. 

Anayasal düzenlemelere uygun olarak iş ilişkisinde işçinin kişiliğini doğrudan 

korumayı amaçlayan hüküm, ilk defa 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu “işçinin 

kişiliğinin korunması” kenar başlıklı m. 417 hükmünde yer almıştır113.  Buna göre 

Türk Borçlar Kanunu’nun 417. maddesi işvereni, işçinin kişiliğini korumaya yönelik 

önlemleri kendisinden dürüstlük ilkelerine göre beklenebilecek ölçüde almakla 

yükümlü kılmıştır114. Ancak işverenin dürüstlük ilkelerine uygun bir düzeni 

sağlamakla yükümlü olması ifadesindeki dürüstlük ilkelerinin, teknik anlamda 

dürüstlük ilkesi anlamını taşımadığı, aşağıda inceleyeceğimiz işçinin ahlaki 

değerlerinin korunması anlamında ahlaka uygunluk olarak anlaşılması gerektiği 

belirtilmektedir115. 

                                                 
111  Aydınlı, Sosyal Temas, s. 114-115; Süzek, İş Hukuku, s. 399; Emine Tuncay Kaplan, “İş Hukukunda 

Kişilik Haklarının Özellikle Bilgisayarda Toplanan Bilgilere Karşı Korunması”, Ankara 

Üniversitesi Sosyal Bilgiler Fakültesi Dergisi, c. 57, S. 1 (Ankara, Ocak 1997), s. 370 (Kişilik 

Haklarının Bilgisayarda Toplanan Bilgilere Karşı Korunması);  İbrahim Aydınlı, “İşçinin Kişiliğinin 

Korunmasına Yönelik Düzenlemeler ve Borçlar Kanunu Tasarısının Konuyla İlgili Maddelerinin 

Değerlendirilmesi”, TÜHİS İş Hukuku ve İktisat Dergisi, c. 19, S. 69 (Ankara, Kasım 2005), s. 21 

(Kişiliğin Korunması). 
112 Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 192; Aydınlı, Kişiliğin Korunması, s. 22; K. Ahmet Sevimli, “İşçinin 

Kişilik Değerlerine Saldırı Nedeniyle Manevi Tazminat (Karar İncelemesi)” Çalışma ve Toplum: 

Ekonomi ve Hukuk Dergisi, c. 1, S. 24, (İstanbul, 2010), s. 297 (Karar İncelemesi); İbrahim Subaşı 

ve Yusuf Yiğit, “İşverenin Çalışanların Kişiliğini Koruma Yükümlülüğünün İş Sağlığı ve Güvenliği 

Bağlamında Türk Borçlar Kanunu Açısından Değerlendirilmesi”, Gökçe Cerev ve Yakup Köseoğlu, 

(Editörler) İş Sağlığı ve Güvenliği, (Bursa: Dora Yayınları, 2018), s. 136. 
113  Aydınlı, Sosyal Temas, s. 115; Süzek, İş Hukuku, s. 399; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 368; 

Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 192; Sümer, İş Hukuku, s. 89; Güzel ve Ugan Çatalkaya, Dürüstlük 

Kuralı, s. 58. 
114  Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 185-186. 
115  Güzel ve Ugan Çatalkaya, Dürüstlük Kuralı, s. 58. 
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4.2.1. İşyerinde dürüstlük ilkelerine uygun düzenin sağlanması 

6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu’nun 417. maddesinde, kaynak İsviçre Kanunu’nun 

328/1 maddesinde yer almasına rağmen “ahlaki düzenin korunması” ifadesine yer 

verilmemiş, onun yerine “işverenin, işyerinde dürüstlük ilkelerine uygun bir düzeni 

sağlamakla, özellikle işçilerin psikolojik ve cinsel tacize uğramamaları konusunda 

tedbir almakla yükümlü olduğu” öngörülmüştür116. Madde metninde geçen dürüstlük 

ifadesinin Türk Medeni Kanun’unun 2. maddesindeki anlamıyla “dürüstlük (objektif 

iyi niyet)” olarak değil de, yasa tasarısında, madde gerekçesinde ve kaynak İsviçre 

Borçlar Kanunu’nun 328/1 maddesinde yer verildiği gibi “ahlaka uygunluk 

(moralité)” olarak anlaşılması gerektiği ifade edilmektedir.117 Nitekim madde 

gerekçesinde de “…işçilerin rahat ve huzur içinde çalışabilecekleri bir ortamın 

sağlanması amaçlanmıştır. Bunun bir ölçüsü olarak işverenin işyerinde ahlaka uygun 

bir düzeni gerçekleştirmekle yükümlü olduğu kabul edilmiştir. Bu yükümlülüğün diğer 

bir görünümü ise, işverenin, işçilerin cinsel tacize uğramamaları için gerekli 

önlemleri alması oluşturmaktadır…” denilmiştir118. Ayrıca madde metninde 

“dürüstlük” ifadesini izleyen “özellikle” kelimesinden sonra “psikolojik ve cinsel 

taciz” terimlerine yer verilmesinin ahlakilik ile ilgili olduğu belirtilmektedir119. 

Burada ahlak kavramı ile kastedilen işverenin bireysel (sübjektif) ahlak anlayışı değil, 

borç ilişkilerinde sözleşmelerin içeriğinin sınırlandırılması açısından kabul edilen 

genel (objektif) ahlaktır120. Nitekim Yargıtay kararlarında da bu ifade, işverenin 

işyerinde, ahlak ve dürüstlük kurallarına uygun bir çalışma ortamı sağlamakla 

yükümlü olması şeklinde kabul edilmekte ve dürüstlük ifadesinin yanında ahlaka 

                                                 
116  Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 193. 
117  Süzek, İş Hukuku, s. 399; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 369; Aydınlı, Kişiliğin Korunması, 

s. 26; Tankut Centel, “Türk Borçlar Kanunu’nda Genel Olarak İşçinin Kişiliğinin Korunması”, Sicil 

İş Hukuku Dergisi, c. 6, S. 24 (İstanbul, 2011), s. 14 (İşçinin Kişiliğin Korunması); Kaplan, Kişilik 

Haklarının Korunması, s. 45; Sevimli,  Kişiliğin Korunması, s. 120-121; Güzel ve Ugan Çatalkaya, 

Dürüstlük Kuralı, s. 58. 
118  Süzek, İş Hukuku, s. 399-400; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 193; aynı yazar, Kişilik Haklarının 

Korunması, s. 45; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 291; Centel, İşçinin Kişiliğin Korunması, s. 14; Şen, 

İşçinin Kişiliğinin Korunmasına Aykırılık, s. 133. 
119  Süzek, İş Hukuku, s. 400. 
120  Aydınlı, Kişiliğin Korunması, s. 26; Dilek Dulay, “İşverenin Gözetim Borcunun Kapsamına İşçinin 

Ahlaki Değerlerinin Korunmasının Gireceğini Öngören Bir Yargıtay Kararının Değerlendirilmesi”, 

Çalışma ve Toplum: Ekonomi ve Hukuk Dergisi, S. 48 (İstanbul, 2016), s. 268 (Karar İncelemesi). 
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uygunluk da belirtilmektedir121. Dolayısıyla işveren, işçileri, işyerinde bulunan diğer 

kişilerin veya işyerinde çalışmayan müşteriler gibi üçüncü şahısların ahlaki değerlere 

uymayan eylemlerine karşı korumakla yükümlüdür122. 

4.2.2. İşçinin şeref haysiyet ve özel yaşamının korunması 

İşverenin işçiyi gözetme borcunun kapsamına, işçilerin, “şeref, haysiyet ve özel hayat 

gibi şahsi değerlerinin korunması” da girmektedir123. İşçinin kişilik haklarını oluşturan 

değerlerden birisi ve belki de en önemlisi şeref ve haysiyettir.  Şeref ve haysiyet; 

bireyin, toplum içinde diğer kişiler arasında sahip olduğu değeri ve itibarıdır. 

Anayasa’nın, “Kimseye işkence ve eziyet yapılamaz; kimse insan haysiyetiyle 

bağdaşmayan bir cezaya veya muameleye tabi tutulamaz (m.17/3)” şeklindeki hükmü 

ve TMK’nın kişiliği koruyan genel hükümleri genel olarak şeref ve haysiyeti korumayı 

amaçlayan düzenlemelerdir124.  

Şeref ve haysiyet İş Hukuku’nda önemli bir yer tutmaktadır. Özellikle iş sözleşmesinin 

kişisel niteliği, işçinin kişiliğinin işe alınma sırasından, sözleşmenin sona ermesine 

kadar kapsadığı yer, işçinin şeref ve haysiyetini daha anlamlı kılmaktadır. Nitekim İş 

Kanunu 24. maddesinde yer alan düzenleme işçinin şeref ve haysiyetini korumayı 

amaçlamaktadır125. Buna göre işveren, işçiye karşı onur kırıcı ifadeler ve söylemlerde 

bulunmamalı, işyerinde bulunan işçilerin diğer bir işçiye hakaret etmelerini 

engellemelidir126. 

İşveren işçinin kişiliğini koruma borcu gereği,  işçinin özel hayatına müdahale 

etmemeli, fikir ve düşünce özgürlüğüne karşı saygılı olmalıdır. İşveren iş ilişkisi 

hakkında üçüncü kişilerle bilgi paylaşımı yapmamalıdır. İşçinin, kendisine yararı 

olabilecek ve işveren açısından bir zarara neden olmayacak nitelikteki bilgileri talep 

                                                 
121 “…işverenin kadın işçinin kişiliğini korumak ve saygı göstermek yanında işyerinde ahlak ve 

dürüstlük kurallarına uygun bir çalışma ortamı sağlamakla yükümlü olması ve özellikle de 

işçilerinin psikolojik ve cinsel tacize uğramamaları ve bu tür tacizlere uğramış olanların da daha 

fazla zarar görmemeleri için gerekli önlemleri almakla yükümlü olduğu…” bkz. Y., 9. H.D. 

04.03.2013 T., 2012/26702 E., 2013/3953 K. www.lexpera.com [E.T. 26.06.2021]. 
122  Ertürk, a.g.e., s. 88; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 195;  
123  Y., 9. H.D. 13.02.2012 T., 2009/42452 E., 2012/3132 K. www.lexpera.com [E.T. 26.06.2021] 
124  Bayram, İşçinin Kişiliğini Korunma, s. 16-17. 
125  Aydın, Kişilik Hakları, s. 160-161. 
126  Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 195. 

http://www.lexpera.com/
http://www.lexpera.com/
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etmesi durumunda, işverenin, işçinin istediği bilgileri onunla paylaşması bir hak değil 

aynı zamanda işveren açısından bir yükümlülüktür. Ayrıca işverenin işçi hakkında 

resmi makam ve kurumlara bilgi vermesi kamu hukuku kurallarının bir gereğidir127. 

4.2.3. İşçinin tacize karşı korunması 

6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu 417. hükmüyle işverenin önemli 

yükümlülüklerinden olan işçinin psikolojik taciz (mobbing) ve cinsel tacize karşı 

korunması yükümlülüğü pozitif bir temele kavuşturulmuştur128. Taciz kelimesi sözlük 

anlamı olarak, bir kimseyi “tedirgin etme, rahatsız etme” anlamına gelir129. Türk 

Hukukunda taciz kelimesine dair genel bir tanım, 6701 sayılı “Türkiye İnsan Hakları 

ve Eşitlik Kurumu Kanunu’nda130” yapılmıştır. Kanunun “tanımlar” başlıklı m.2/j 

hükmüne göre taciz; “Psikolojik ve cinsel türleri de dâhil olmak üzere bu Kanunda 

sayılan temellerden birisine dayanılarak, insan onurunun çiğnenmesi amacını taşıyan 

veya böyle bir sonucu doğuran yıldırıcı, onur kırıcı, aşağılayıcı veya utandırıcı her 

türlü davranış” olarak tanımlanmıştır. Ayrıca 4. maddede taciz, ayrımcılık türlerinden 

biri olarak nitelendirilmiştir131. “Ayrıca Avrupa Birliği taraflarınca imzalanan 

“İşyerlerinde Taciz ve Şiddetle Mücadele Çerçeve Anlaşması”nın tanımlar başlığı 

altındaki 3. maddesinde, tacizin, “bir veya birkaç çalışan veya yöneticinin tekrar 

tekrar ve kasıtlı olarak işle ilgili olaylarda suiistimal ya da tehdit edildiğinde ve/veya 

küçük düşürüldüğünde meydana geleceği, taciz ve şiddetin, bir veya birden fazla 

yönetici veya çalışan tarafından, bir yönetici veya çalışanın haysiyetine etki veya kasıt 

amacıyla, kişinin sağlığını etkilemek ve/veya hasmane bir çalışma ortamı yaratmak 

yoluyla” gerçekleştirilebileceği ifade edilmiştir132.” 

                                                 
127  Senyen-Kaplan, a.y. 
128  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 373. 
129  https://sozluk.gov.tr [E.T. 29.06.2021]. 
130  RG., 20.04.2016, 29690. 
131  Süzek, İş Hukuku, s. 400; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 375; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 

292; Betül Erkanlı Başbüyük, “İşgörmekten Kaçınma Sebebi Olarak Cinsel Taciz”, Legal İş Hukuku 

ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, c. 16, S. 61 (İstanbul, 2019), s. 192; Didem Yardımcıoğlu, 

“Türk İş Hukukunda İşyerinde Şiddet ve Uygulanacak Hukuki Yaptırımlar” International Journal 

of Social And Humanities Sciences, c. 2, S. 2 (2018),  s. 149. 
132  Kandemir, a.g.e., s. 39. 

https://sozluk.gov.tr/
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4.2.3.1.  İşçinin psikolojik tacize (mobbing)’e karşı korunması 

İşyerinde psikolojik taciz veya İngilizce deyimi ile “mobbing” kavramı, Latince ’deki 

karşılığı “kararsız kalabalık” olan “mobile vulgus” kavramının “mob” ifadesinden 

oluşmuştur. İngilizce karşılığı, psikolojik şiddet ve terör, baskı, yıldırma ve topluca 

saldırma veya sıkıntı verme anlamına gelen “mobbing” kavramı, öncelikle hayvanlar 

arasındaki ilişkiye dair birtakım hareketleri tanımlamak için kullanılmıştır. İnsan 

ilişkileri bakımından mobbing terimini ilk defa 1980 yıllarında kullanan kişi, Alman 

asıllı İsveçli psikiyatrist Heinz Leymann’dır133. 

Leymann, psikolojik tacizi (mobbingi), “bir veya birkaç kişi tarafından, bir diğer 

kişiye yönelik (nedeni, düşünce ve inanç ayrılığından, kıskançlık ve cinsiyet ayrımına 

kadar çok çeşitli olabilen) sistematik bir biçimde düşmanca ve ahlak dışı bir iletişim 

yöneltilmesi şeklinde ortaya çıkan psikolojik terör” şeklinde tanımlamaktadır. Yazar, 

psikolojik terör niteliğindeki bu davranışların “aralıklı olarak tekrarlanması 

(istatiksel olarak en az haftada bir tekrarlanması) veya uzun bir süre devam etmesi 

(istatiksel olarak en az altı ay sürmesi)” gerektiğini belirtmiştir134.  

6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu 417. maddesinin 1. fıkrasının 2. cümlesinde, 

işverenin hizmet ilişkisi içerisinde özellikle “işçilerin psikolojik tacize uğramamaları 

ve bu tür tacize uğramış olanların daha fazla zarar görmemeleri için gerekli önlemleri 

almakla yükümlü olduğu” düzenlenmiştir135. Bu düzenlemeyle, 4857 sayılı İş Kanunu 

                                                 
133  Ali Güzel, ve Emre Ertan, “İşyerinde Psikolojik Tacize (Mobbinge) Hukuksal Bakış: Avrupa 

Hukuku ve Karşılaştırmalı Hukuk”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, S. 14 

(İstanbul, Mayıs 2007), s. 511; Savaş Bozbel ve Serap Palaz, “İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) 

ve Hukuki Sonuçları” TİSK Akademi, c. 2, S. 3 (Ankara, 2007), s. 67; Sabahattin Şen, “Psikolojik 

Taciz ve İş Kanunu Boyutu”, Çimento İşveren Dergisi, c. 23, S. 5 (İstanbul, Eylül 2009), s. 47; 

Selver Yıldız ve İlknur Kılkış, “Psikolojik Taciz Olgusuna 4857 sayılı İş Kanunu Açısından Bir 

Bakış”, Çalışma İlişkileri Dergisi, c. 1, S. 1, (2010), s. 72 (Psikolojik Taciz); Tankut Centel, “Hukuki 

Boyutlarıyla Mobbing”, 1. Çalışma Hayatında Psikolojik Taciz (Mobbing) Panel ve Çalıştayı 

Bildiriler Kitabı, (Ankara, 2013), s. 50 (Mobbing); Canan Ünal, “Karşılaştırmalı Hukuk Işığında 

İşyerinde Psikolojik Tacizin İşverenin İşçinin Kişiliğini Koruma ve Eşit Davranma Borcu 

Kapsamında  Değerlendirilmesi”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi,  c. 10, S. 37 

(İstanbul, 2013), s. 18; Arzu Arslan Ertürk, “İş Hukuku Boyutuyla Türkiye’de Psikolojik Taciz 

(Mobbing) ve Dünyadan Örnekler”, Marmara Üniversitesi Hukuk Fakültesi Hukuk Araştırmaları 

Dergisi (Ali Rıza Okur’a Armağan) c. 20, S. 1 (Özel Sayı), (İstanbul, 2014),  s. 287. 
134  Heinz Leymann, “Mobbing and Psychological Terror at Workplaces”, Violence and Victims, c. 5, 

S.2 (1990), s. 120.  http://www.leymann.se/English/61100E.HTM  [E.T. 01.07.2021]. 
135  Süzek, İş Hukuku, s. 400; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 375; Kaplan, Kişilik Haklarının 

Korunması, s. 48.  

http://www.leymann.se/English/61100E.HTM
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ve 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nda doğrudan yer almayan psikolojik 

tacize (mobbinge) ilk defa yer verilmiştir136. 

TBK 417/1. maddesinde işverene, işçilerin psikolojik tacize uğramamaları için gerekli 

önlemleri alma yükümlülüğü getirilmiş ancak psikolojik tacize ilişkin bir tanım 

yapılmamıştır. Nitekim söz konusu maddeye bakıldığında, psikolojik taciz ifadesinden 

bahsedilmesine ve işverenin, alınması gereken tedbirleri alması öngörülmüş olmasına 

rağmen, psikolojik tacizin neyi ifade ettiği ya da hangi durumların psikolojik taciz 

olarak kabul edileceği konusunda bir açıklık bulunmamaktadır137.   

İngilizce karşılığı “mobbing” olan “psikolojik taciz” Türk Dil Kurumu tarafından 

“bezdiri” şeklinde ifade edilmektedir. Türk Dil Kurumu “bezdiri” ifadesini, 

“işyerlerinde, okullarda vb. topluluklar içinde belirli bir kişiyi hedef alıp, 

çalışmalarını sistemli bir biçimde engelleyip huzursuz olmasına yol açarak yıldırma, 

dışlama, gözden düşürme” olarak tanımlamaktadır138. 6701 sayılı Türkiye İnsan 

                                                 
136  Süzek, İş Hukuku, s. 400; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 292; Centel, İşçinin Kişiliğin Korunması, s. 

14; YHGK., 24.01.2018 T., 2017/3017 E., 2018/99 K. sayılı kararında bu hususa değinmiştir: 

“Ülkemizde 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunundan önceki dönemde özel bir düzenleme olmamasına 

rağmen, çalışanların maruz kaldıkları psikolojik taciz, hizmet sözleşmesinin taraflara yükledikleri 

borçlar ve ödevler kapsamında değerlendirilmiştir. Buna göre, psikolojik taciz eylemi, işverenin 

işçiyi koruma (gözetme) ve eşit davranma borçlarına aykırılık oluşturmaktadır. Bunun yanında, 

psikolojik taciz aynı zamanda, işçinin kişilik haklarına da müdahale niteliği taşıması dolayısıyla, 

buna ilişkin hukuki yolların da kullanılması gündeme gelebilir. Mülga 818 sayılı Borçlar 

Kanunu’nun 332’nci maddesinde işçinin, iş görme yükümlülüğü çerçevesinde maruz kalacağı 

tehlikelere karşı işverenin gerekli tedbiri alması gerektiği hususu düzenlenmişti. Bu düzenleme, 

işverenin işçiyi koruma (gözetme) borcunun temelini oluşturuyordu. Buna karşılık 6098 sayılı Türk 

Borçlar Kanununda İşçinin Kişiliğinin Korunması başlıklı 417’nci maddesinde psikolojik taciz 

terimine açıkça yer verilmiş ve işçinin korunması yoruma yer vermeyecek biçimde özel olarak 

düzenlenmiştir.” www.lexpera.com  [E.T. 01.07.2021]. 

137  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 374; Centel, Mobbing, s. 51; Gül Büyükkılıç, “İş Hukuku 

Çerçevesinde İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) Olgusunun Değerlendirilmesi”, Legal İş 

Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, c. 9, S. 33 (İstanbul 2012), s. 75; Türkiye’de psikolojik 

taciz kavramına ilk defa Yargıtay 9. HD. 11.06.2007 Tarih, 2006/32353 E., 2007/18337 sayılı 

kararında yer verilmiştir. “…Davacının sendika işyeri temsilcisi olarak göreviyle ilgili girişimlerde 

bulunduğu, işvereni Bölge Çalışma Müdürlüğüne şikayet ettiği, bunun üzerine işyeri değiştirilip 

psikolojik tacize uğradığı anlaşılmaktadır…” bkz. Çalışma ve Toplum: Ekonomi ve Hukuk Dergisi, 

c. 4, S. 15 (İstanbul, 2007), s. 214-215; Yargıtay 9. HD.’nin 30.05.2008 tarihli ve 2007/9154 E., 

2008/13307 K., sayılı kararıyla aynen onanan Ankara 8. İş Mahkemesi’nin 20.12.2006 Tarih ve 

19/625, sayılı kararında  “…Mobbing kavramı, işyerinde bireylere üstleri, eşit düzeyde çalışanlar 

ya da astları tarafından sistematik biçimde uygulanan her tür kötü muamele, tehdit, şiddet, 

aşağılama vb., davranışları içermektedir.” şeklinde tanımlanmıştır. 

https://www.sinerjias.com.tr/pdf/mobbingin-unsurlari.pdf   [E.T. 02.07.2021]. 

138  https://sozluk.gov.tr/ [E.T. 02.07.2021]; Y., 22. HD. 28.12.2017 T., 2016/6932 E., 2017/31060 K., 

sayılı kararında “bezdiri” ifadesini kullanmıştır: “Ülkemizde yaygın kullanılan ifadesiyle “işyerinde 

psikolojik taciz” (mobbing) Türk Dil Kurumu’nun bezdiri olarak tanımladığı olgu; işyerlerinde vb. 

http://www.lexpera.com/
https://www.sinerjias.com.tr/pdf/mobbingin-unsurlari.pdf
https://sozluk.gov.tr/
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Hakları ve Eşitlik Kurumu Kanunu 2/g maddesi psikolojik tacizi “işyerinde yıldırma” 

olarak nitelendirmiş olup, “ayrımcılık temellerine dayanılarak kişiyi işinden 

soğutmak, dışlamak, bıktırmak amacıyla kasıtlı olarak yapılan eylemler”i işyerinde 

yıldırma olarak ifade etmektedir139. Belirtelim ki işyerinde yıldırmanın varlığı için 

ayrımcılık türlerinden birine dayanılması gerekmektedir. Ayrımcılık türleri bu 

Kanun’un 3. maddesinde, cinsiyet, ırk, renk, dil, din, inanç, mezhep, felsefî ve siyasî 

görüş, etnik köken, servet, doğum, medenî hal, sağlık durumu, engellilik ve yaş olarak 

sayılmıştır140. Ancak genel anlamda psikolojik tacizin varlığı için bu ayrımcılık 

türlerinden birine bulunmasına gerek yoktur. Gerçekten de psikolojik taciz, işyerinde 

bir kişinin onurunu zedeleyici, aşağılayıcı, düşmanca, küçük düşürücü veya rencide 

edici tekrarlanan davranışlara maruz kalmasıdır. Bu sebeple psikolojik taciz, yalnızca 

6701 sayılı Kanun anlamında yıldırma olarak nitelendirilemez. İşçinin psikolojik 

tacize maruz kalmasının temelinde 6701 sayılı Kanun’da sayılan ayrımcılık 

türlerinden biri yer alabileceği gibi böyle bir durumun varlığı zorunlu değildir141.  

Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı’nın  2014 yılında yayınladığı “İşyerlerinde 

Psikolojik Taciz (Mobbing) Bilgilendirme Rehberi”nde psikolojik taciz; “İşyerlerinde 

bir veya birden fazla kişi tarafından diğer kişi ya da kişilere yönelik gerçekleştirilen, 

belirli bir süre sistematik biçimde devam eden, yıldırma, pasifize etme veya işten 

uzaklaştırmayı amaçlayan; mağdur ya da mağdurların kişilik değerlerine, mesleki 

durumlarına, sosyal ilişkilerine veya sağlıklarına zarar veren; kötü niyetli, kasıtlı, 

olumsuz tutum ve davranışlar bütünüdür.” şeklinde tanımlanmıştır142.  

                                                 
topluluklar içinde belirli bir kişiyi hedef alıp, çalışmalarını sistemli bir biçimde engelleyip huzursuz 

olmasına yol açarak yıldırma, dışlama ve gözden düşürme olarak açıklanmıştır. Başka bir ifadeyle 

mobbing, işyerinde bir veya birkaç kişinin, istenmeyen kişi olarak ilan ettikleri kişiyi süreklilik 

arzeden bir sıklıkta sindirme amacı ile dışlayarak yıldırmak, bezdirmek ve kişinin özgüvenine 

uygulanan psikolojik ve hatta fiziksel saldırgan bir davranıştır.” www.lexpera.com [E.T. 

02.07.2021]. 
139  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 374; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 292. 
140  Melda Sur, “İş İlişkisinde Eşitlik ve Ayrımcılık Yasağı”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 37 (2017), s. 

37; Arzu Arslan Ertürk, “Ayrımcılıkla Mücadele ve Eşitlik Kanunu Tasarı Taslağında Yer Alan 

Psikolojik Tacize İlişkin Hükümlerin Değerlendirilmesi”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 27 (2012), s. 

49-50. 
141  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 375-376. 
142 Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı İşyerlerinde Psikolojik Taciz Bilgilendirme Rehberi, 

(Ankara, 2014) 2. bs. s. 9.  https://ailevecalisma.gov.tr/media/1327/i%C5%9Fyerlerinde-

psikolojik-taciz-mobbing-bilgilendirme-rehberi-2014.pdf  [E.T. 02.07.2021]. 

http://www.lexpera.com/
https://ailevecalisma.gov.tr/media/1327/i%C5%9Fyerlerinde-psikolojik-taciz-mobbing-bilgilendirme-rehberi-2014.pdf
https://ailevecalisma.gov.tr/media/1327/i%C5%9Fyerlerinde-psikolojik-taciz-mobbing-bilgilendirme-rehberi-2014.pdf
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Öğretide psikolojik tacize yönelik bir tanımlama yapmak yerine hangi davranışların 

psikolojik taciz oluşturduğuna yönelik açıklamalar yapılmaktadır. Buna göre, 

psikolojik tacizin, “işçinin manevi kişiliğine yönelik olarak işveren, işveren vekili 

veya diğer işçiler tarafından gerçekleştirilen işçinin onurunu zedeleyici, aşağılayıcı, 

düşmanca, küçük düşürücü veya rencide edici bir ortam oluşturan, süreklilik 

göstererek sistematik hale gelen, kötü muamele, dışlama vb. biçimde ortaya çıkan 

hukuka aykırı davranışlardan oluşan bir süreç” olduğu ifade edilmektedir143. 

Diğer yandan, işçinin onuruna, kişiliğine yönelen tek seferlik veya nadir olarak 

meydana gelen söz veya hareketler psikolojik taciz oluşturmaz. Söz konusu 

hareketlerin kasıtlı olması, belirli bir süre devam etmesi, sistematik olarak 

tekrarlanması gerekmektedir. Bu sebeple, kişilik haklarına zarar veren her türlü 

davranış, psikolojik taciz olarak değerlendirilemez144. Nitekim Yargıtay da psikolojik 

tacizden bahsedebilmek için işçiyi hedef alan sistematik davranışlar bütünü olması 

gerektiğini, tek seferlik hareketlerin psikolojik taciz oluşturmadığını kabul 

etmektedir145. Öğretide bir görüşe göre, psikolojik taciz oluşturan söz ve hareketlerin 

                                                 
143  Süzek, İş Hukuku, s. 401; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 376; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 

202; aynı yazar, Kişilik Haklarının Korunması, s. 49;  Sümer, İş Hukuku, s. 89; Güzel ve Ertan, 

a.g.m., s. 511; Ali Ekin, Adil ve Makul Koşullarda Çalışma Hakkı Kapsamında İşçinin Onurunun 

Korunması, (Ankara: Adalet Yayınevi, 2013), s. 75; YHGK., 24.01.2018 T., 2017/3017 E., 2018/99 

K. sayılı kararında psikolojik tacize (mobbinge) ilişkin şu tanıma yer vererek taciz konusu 

hareketleri örneklemek suretiyle açıklamıştır: “…Psikolojik taciz (mobbing); işyerinde diğer 

çalışanlar veya işverenler tarafından tekrarlanan saldırılar şeklinde uygulanan bir çeşit psikolojik 

terördür. Kavram, çalışanlara üstleri, astları veya eşit düzeydeki çalışanlar tarafından sistematik 

biçimde uygulanan her tür kötü muamele, tehdit, şiddet, aşağılama gibi davranışları ifade eden 

anlamlar içermektedir. Mobbing olgusundan zarar gören kişilerde; uykusuzluk, iştahsızlık, 

depresyon, sıkıntı, endişe, hareketsizlik, ağlama krizleri, unutkanlık, alınganlık, ani öfkelenme, 

suskunluk, yaşama arzusunun kaybı, daha önceleri sevdiği şeylerden doyum almama gibi bir takım 

davranış ve düşünce değişiklikleri gözlenebilir…” www.lexpera.com  [E.T. 02.07.2021]. Aynı 

yönde bkz. Y., 22. HD., 16.01.2019 T., 2016/3654 E., 2019/1020 K. www.lexpera.com  [E.T. 

02.07.2021]. 
144  Süzek, İş Hukuku, s. 401; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 377; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 

202; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 296; Şahin Çil, İş Uyuşmazlıklarında Yargıtay Uygulamaları 

(Ankara: Yetkin Yayınları, 2020), s. 97; Bozbel ve Palaz, a.g.m., s. 69; Demircioğlu, a.g.m., s. 129; 

Fuat Bayram, “Türk İş Hukuku Açısından İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing)”, Legal İş Hukuku 

ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, S. 14 (İstanbul 2007), 551-574, s. 552 (Mobbing); ciddi 

sonuçlar meydana getiren tek bir davranışın bile psikolojik taciz olarak değerlendirilebileceği 

konusunda bkz. S. Alp Limoncuoğlu, “İş Hukuku Kapsamında Psikolojik Tacizin Değerlendirilmesi 

ve Mağdurların Kullanabilecekleri Haklar”, Türkiye Barolar Birliği Dergisi, S. 105 (Ankara 2013), 

51-88, s. 55 (dipnottaki yazarlar) (Psikolojik Tacizin Değerlendirilmesi);  
145  Y., 9. HD., 09.04.2019 T., 2017/9651 E., 2019/8198 K. www.lexpera.com [E.T. 02.07.2021]; Ancak 

Yargıtay, “somut uyuşmazlıkta psikolojik tacizin unsurları bulunmasa da kişilik haklarına saldırı 

niteliğinde bir hareket söz konusu olduğu, hukuki değerlendirmeyi kendisi yaparak, psikolojik taciz 

nedeniyle olmasa da kişilik haklarının ihlal edilmesi nedeniyle zarar görene uygun bir tazminat 

http://www.lexpera.com/
http://www.lexpera.com/
http://www.lexpera.com/
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işçinin işyerinden uzaklaşmasına yönelik olmasına gerek yoktur. İşçiye psikolojik 

taciz uygulayan kişi, işçiye “işyerinin hâkimi olduğunu gösterme, egosunu tatmin etme 

ya da kıskançlık gibi duygularla hareket ettiğinde” de tacizin diğer unsurlarının da 

olması şartıyla, psikolojik tacizden bahsetmek mümkündür146. Örneğin, üst kadroya 

geçmesi gereken bir işçinin daha alt bir pozisyona getirilmesi durumunda sonuç olarak 

işini terk etmesi amaçlanabileceği gibi, kurumsal kadrolaşma amacıyla da işçi 

psikolojik tacize maruz bırakılabilmektedir147. 

İşveren, işyerinde ahlaka uygun bir düzeni sağlamak zorunda olup, işçiye psikolojik 

taciz oluşturabilecek hareketlerden kaçınması gerektiği gibi, psikolojik tacizin 

gerçekleşmemesi için gereken tedbirleri almak zorundadır148. Bu doğrultuda işveren, 

işçilere psikolojik taciz konusunda bilgi vermeli, ne tür davranışların psikolojik taciz 

olabileceği hususunda gerekli eğitimlerin verilmesini sağlamalı, ayrıca psikolojik taciz 

uygulayan işçileri uyarmalı veya bu tür davranışlara maruz kalan işçinin bölümünü 

değiştirmelidir149. İşverenin aldığı önlemler sonuç vermezse, söz gelimi işçiye 

psikolojik taciz uygulayan diğer işçilerin uyarılması veya bu türden hareketlere maruz 

kalan işçinin bölümünün değiştirilmesi gibi durumlar işe yaramazsa işveren, psikolojik 

taciz uygulayan işçinin iş sözleşmesini, İş Kanunu m. 25/II’ye göre haklı sebeple 

feshedebilir. Yine işçi de işyerindeki tacize karşı gereken tedbirleri almakla yükümlü 

bulunan işverenin bu yükümlülüğünü yeterince yerine getirmediği durumlarda veya 

işveren tarafından psikolojik taciz oluşturan hareketlere maruz kaldığında, iş 

sözleşmesini haklı nedenle feshedebilir150.  

                                                 
ödenmesi gerektiğine” karar vermiştir. Y., 9. HD., 27.12.2017 T., 2015/33818 E., 2017/2216 K. 

www.lexpera.com [E.T. 02.07.2021] 
146 Pınar Tınaz, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) (İstanbul: Beta Yayınları, 2006), s. 81; 

Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 377; Psikolojik tacizi oluşturan hareketler çok fazla olsa da, 

tacizin tek bir amacının olduğu bunun da taciz konusu hareketlere maruz bırakılan kişinin işyerinden 

uzaklaşmasını sağlamaya yönelik olduğu, bu amaca yönelmeyen davranışların psikolojik taciz 

olarak nitelendirilmesinin mümkün olmadığı yönündeki aksi görüş için bkz. Ekmekçi ve Yiğit, 

a.g.e., s. 294.   
147  Büyükkılıç, a.g.m., s. 82. 
148  Süzek, İş Hukuku, s. 402; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 377; Centel, İşçinin Kişiliğin 

Korunması, s. 15; Ünal, a.g.m., s. 47-48; Güzel ve Ertan, a.g.m., s. 524. 
149  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 378; Kaplan, Kişilik Haklarının Korunması, s. 49; 
150  Süzek, İş Hukuku, s. 402; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 380; Kaplan, Kişilik Haklarının 

Korunması, s. 49; Centel, İşçinin Kişiliğin Korunması, s. 15; aynı yazar, Mobbing, s. 56; Bozbel ve 

Palaz, a.g.m, s. 76; Yargıtay’ın da aynı yönde kararları için bkz. Y. 9. HD., 18.03.2010 T., 

2008/22535 E., 2010/7225 K.; “…Davacının davalı işyerinde uzun süredir müdür statüsünde 

çalıştığı, son dönemde işyerinde yeniden yapılanma olup yerine bir mühendisin istihdam edilerek 
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İşverenin psikolojik tacize karşı tedbir alma borcuna aykırı davranması durumunda 

işçinin kişilik haklarının ihlaline bağlı zararların tazmini, sözleşmeye aykırılık 

hükümlerine tabidir (TBK m. 417/3)151. İşçi psikolojik taciz nedeniyle herhangi bir 

zarara uğradığı takdirde işveren bu zararı gidermek zorundadır. Bunun haricinde işçi, 

Türk Medeni Kanunu’nun 24. ve 25. maddelerinde belirtilen korumadan da 

faydalanabilir152. İşçi, uğradığı psikolojik taciz (mobbing) nedeniyle oluşan maddi ve 

manevi zararlarını isteme hakkına sahip olduğu gibi (TBK m. 58), somut olayda 

ayrımcılık oluşturabilecek bir durum söz konusuysa ayrımcılık tazminatı talep etme 

hakkına da sahip olacaktır153. Psikolojik tacize maruz kalan işçinin yararlanabileceği 

önemli bir başka yasal hak, çalışmaktan kaçınmaktır. Buna göre işçinin, işini ifa etmesi 

6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu 13. maddesi doğrultusunda yakın ve ciddi 

bir tehlike oluşturuyorsa işçi çalışmaktan kaçınma hakkını kullanabilir154. 

Psikolojik tacize uğradığını ispatla yükümlü kişinin işçi olduğu kural olmakla beraber, 

ispatı çok da kolay olmamaktadır. Psikolojik taciz oluşturan eylemler, çoğu zaman 

herkese açık olmayan alanlarda gerçekleştiğinden bunun ispatı çoğu zaman kolay 

olmamaktadır. İşyerinde yaşanılan durumlara, orada çalışan diğer kişiler şahit olsalar 

dahi işverenden çekinildiği için tanıklık yapacak birini bulmak kolay olmamaktadır. 

Psikolojik tacizin konusunu oluşturan durumlar çoğu zaman sözlü şekilde ya da başka 

tanığın olmayacağı biçimde yaşanmaktadır155. Bu sebeple Yargıtay’a göre psikolojik 

tacizin ispatı için yaklaşık ispat yeterli olup, psikolojik taciz oluşturan olguların 

                                                 
yetkilerinin elinden alındığı bu şekilde huzursuz edildiği, işverence psikolojik tacize maruz kaldığı 

(mobbing) tanık beyanlarında anlaşılmaktadır. Bu durumda davacının işyerini terk etmesi haklı 

nedene dayanmaktadır…” Y., 9. HD.,  01.04.2011 T., 2009/8046 E., 2011/9717 K.; “…İşten 

ayrılma belgesi, doktor raporu ve davacı tanığının beyanlarından işyerinde davacı üzerinde 

psikolojik baskı (mobbing) oluşturduğu, davacının işten çıkış belgesinde bu yönde beyanının 

alındığı anlaşılmaktadır. Davacının istifa dilekçesinin gerçek istifa iradesi ile imzalanmadığı 

psikolojik baskı (mobbing) yolu ile istifaya zorlandığı anlaşılmaktadır. Davacı işçinin iş 

sözleşmesini feshi haklı olup dava konusu kıdem tazminatı isteğinin kabulü yerine yazılı şekilde 

reddi hatalı olmuştur…” www.lexpera.com [E.T. 02.07.2021]. 
151  TBK m. 417/III maddesine göre; “İşverenin yukarıdaki hükümler dahil, kanuna ve sözleşmeye aykırı 

davranışı dahil, kanuna ve sözleşmeye aykırı davranışı nedeniyle işçinin ölümü, vücut bütünlüğünün 

zedelenmesi veya kişilik haklarının ihlaline bağlı zararların tazmini, sözleşmeye aykırılıktan doğan 

sorumluluk hükümlerine tabidir” denilmek suretiyle, tazminat sorumluluğunun esas alındığı açıkça 

belirtilmektedir. 
152  Ekin, a.g.e., s. 235 vd. 
153 Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 379; Centel, İşçinin Kişiliğinin Korunması, s. 15.    
154  Arslan Ertürk, a.g.m., s. 308-309; Ünal, a.g.m., s. 57-59. 
155  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 381; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 300; Fatma Burcu Savaş, 

İşyerinde Manevi Taciz (İstanbul: Beta Yayınları, 2007), s. 109. 
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mahkemeye sunulması durumunda, işyerinde psikolojik tacizin gerçekleşmediğini 

ispat yükü davalı işverene düşmektedir156. Psikolojik tacizin ispatı için şüpheden uzak 

kesin delillerle ispat şartı aranması, işçi lehine yorum ve işçinin korunması ilkelerine 

de aykırı olacaktır157. Öğretide bir görüşe göre psikolojik taciz, hukuki bir kavramdır. 

Bu nedenle mağdura yönelik hareketlerin psikolojik taciz olarak değerlendirilip 

değerlendirilmeyeceği hukuki bir konu olup, her somut olayın niteliğine göre hakimin 

belirlemesi gerekir158. 

4.2.3.2.  İşçinin cinsel tacize karşı korunması  

Türk Hukuku’nda işçinin cinsel tacize karşı korunmasına ilişkin hükümler, işçinin 

kişiliğinin korunmasını düzenleyen 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu 417. maddesinde 

ve işçinin sözleşmeyi haklı sebeple feshetme hakkını düzenleyen 4857 sayılı İş 

Kanunu 24. maddesinde düzenlenmiş ancak cinsel tacize yönelik bir tanıma yer 

verilmemiştir159. 

Cinsel tacize ilişkin farklı tanımlar yapılmakla beraber, “Avrupa Parlamentosu ve 

Konseyi cinsel tacizin önlenmesi konusunda 2002/73 sayılı Direktifi”ne göre, “insan 

onurunu ihlal etmeyi amaçlayan veya ihlal eden, sözlü, sözlü olmayan veya fiziksel 

şekilde ortaya çıkan, aşağılayıcı, küçük düşürücü ve saldırgan bir ortam yaratan ve 

istenilmeyen her türlü cinsel nitelikte davranış” cinsel taciz niteliğindedir160. Öğretide 

                                                 
156  Nitekim Y. 22. HD., 27.12.2013 T., 693/30811 sayılı kararında; “…Mobbingin varlığı için kişilik 

haklarının ağır şekilde ihlaline gerek olmadığı, kişilik haklarına yönelik haksızlığın yeterli olduğu, 

ayrıca mobbing iddialarında şüpheden uzak kesin kesin deliller aranmayacağı; Davacı işçinin, 

kendisine işyerinde mobbing uygulandığına dair kuşku uyandıracak olguların ileri sürmesinin 

yeterli olduğu, işyerinde mobbing gerçekleşmediğini ispat külfetinin davalıya düştüğü…”’nü ifade 

etmektedir. Aynı yönde Y. 9. HD., 15.01.2019 T., 2016/17837 E., 2019/1001 K. sayılı kararında; 

“…İşçi bir taraftan diğer işçiye, diğer taraftan işverene karşı korunmaktadır. İşçinin anlattığı 

mobbing teşkil eden olayların tutarlık teşkil etmesi, kuvvetli bir emarenin bulunması gerekmektedir. 

Kişilik hakları ve sağlığın ağır saldırıya uğraması Mobbingin varlığının tartışmasız kabulünü 

doğurur…”  www.lexpera.com [E.T. 07.07.2021]; Benzer yönde YHGK 04.10.2018 T., 2015/22-

2274 E., 2018/1428 K. sayılı kararında; “Davacı işçiye yönelik bu baskıların varlığına ilişkin güçlü 

olgular karşısında, davalı işveren, davacıya psikolojik baskı uygulanmadığını ispat etmelidir” 

(naklen Çil, a.g.e., s. 97). 
157  Ahmet Taşkın, “Mobbing Davalarında İspat Sorunu”, Gazi Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, c. 

20, S. 2 (Ankara 2016), s. 411. 
158  Talat Canbolat, “İşçinin Kişiliğinin Korunması ve Psikolojik Taciz (Mobing)”, Ender Demir ve 

Beste Gemici Filiz (Editörler), Prof. Dr. Turhan Esener III. İş Hukuku Uluslararası Kongresi, 

(Ankara: Seçkin Yayıncılık, 2021), s. 82. 
159 Erkanlı Başbüyük, a.g.m., s. 138. 
160 Çil, a.g.e, s. 92. 
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cinsel taciz genel olarak, “cinsel anlam taşıyan ya da cinsel temele dayanan ve bu 

türden davranışlara maruz kalan kişi açısından istenmeyen davranışlarla, kişinin 

cinsel varlığına yönelik ortaya çıkan her çeşit davranış” şeklinde 

tanımlanmaktadır161.“”Yargıtay çeşitli kararlarında bazı hareketleri işyerinde cinsel 

taciz olarak kabul etmektedir. Örneğin, işçinin işveren, işveren vekili veya işyerinde 

çalışan bir başka işçi tarafından duygusal ilişkiye zorlanması162, işçinin uygunsuz 

saatlerde aranması163, işçiye mesaj gönderilmesi, işçinin fotoğrafının cep telefonuna 

ekran resmi yapılması gibi biçimlerde rahatsız edilmesi164, sosyal medya üzerinden 

mesajlar atılması165, rahatsız edici ve uygunsuz nitelikteki sözlü ifadelerle veya ısrarlı 

bir şekilde yemek davetlerinde bulunulması166, işyerinde yalnız kalmak için ortam 

yaratılmaya çalışılması suretiyle işçinin  rahatsız edilmesi167, kadın işçilerin yanında 

cinsel içerikli küfürler edilmesi168, sarılma ve elle temas edilmesi169 şeklindeki 

                                                 
161 Süzek, İş Hukuku, s. 400; Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 187; Senyen-Kaplan, İş 

Hukuku, s. 201; aynı yazar, Kişilik Haklarının Korunması, s. 45; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 300; 

Bakırcı, a.g.e., s. 88-91; Aydın, Kişilik Hakları, s. 91; Savaş, a.g.e., s. 35; Erdem Özdemir, 

“İşyerinde Cinsel Taciz”, Çalışma ve Toplum: Ekonomi ve Hukuk Dergisi, c. 11, S. 4 (İstanbul 

2006), s. 90-91 (Cinsel Taciz); A. Eda Manav, “Türk ve Alman İş Hukukunda İşçinin Cinsel Tacize 

Karşı Korunması”, TİSK Akademi, c. XI, S. 21 (Ankara 2016), s. 200 (Cinsel Taciz); Erkanlı 

Başbüyük, a.g.m, s. 130; Yargıtay kararlarında da benzer bir tanım yapılmaktadır. Y. 9. HD., 

25.09.2019 T., 6572/16671 sayılı kararında: “…Cinsel tacizin tanımı, akademik çevrelerde 

tartışıldığı kadar girift değildir. İlgili kaynaklarda cinsel taciz genel olarak kişiye yönelik tehdidi 

içeren, onu aşağılayan ve küçük düşüren, duygusal ve psikolojik olarak çökmesine sebep olan, 

kişinin iradesi dışında kendisine yönelik gerçekleştirilen sözel, fiziksel ve/veya başka türlerde cinsel 

içerikli herhangi bir davranış olarak tanımlanmaktadır…” ; Y. 9. HD., 25.09.2019 T., 2019/6572 

E., 2019/16671 K. sayılı kararında kadın işçiye bir başka işçi tarafından sürekli mesaj atılması, 

mesajların cinsel dürtü içerdiğinin tespit edilmesi durumunda da, cinsel tacizin varlığını kabul 

etmektedir www.lexpera.com [ E.T. 08.07.2021]. 
162 Y., 9. HD., 08.03.2005 T., 2004/13286 E., 2005/7706 K. www.legalbank.net [ E.T. 08.07.2021]. 
163 Y., 9. HD., 04.02.2013 T., 2012/26702 E., 2013/3953 K. www.legalbank.net [E.T. 08.07.2021]. 
164  Y., 9. HD., 07.05.2015 T., 9188/16811 www.lexpera.com  [ E.T. 08.07.2021]. 
165 Y., 9. HD., 12.10.2015 T., 20326/28093 www.lexpera.com [E.T. 08.07.2021]. 
166 Y., 9. HD., 11.04.2012 T., 2010/5209 E., 2012/12363 K. www.legalbank.net [E.T. 08.07.2021]; Y., 

22. HD., 04.07.2017 T., 2015/16467 E., 2017/16074 K., www.legalbank.net[E.T. 08.07.2021]. 
167  Y., 9. HD., 28.01.2010 T., 2008/14529 E., 2010/1463 K. sayılı kararında, işyerinde çalışan bir 

işçinin ustabaşı konumundaki işçi hakkında kendisini “devamlı bakışlarıyla rahatsız ettiğini, 

kendisine yalnız kalmalarını sağlamaya yönelik işler verdiğini” beyan etmesi üzerine, “bir kadın 

işçinin namus ve iffetini etkileyebilecek şekilde nedensiz yere kendisinin cinsel tacize uğradığı 

yönünde bu kadar ayrıntılı olarak açıklamada bulunması hayatın olağan akışına aykırıdır.” 

şeklinde karar vererek cinsel tacize bağlı olarak haklı nedenle fesih hakkının olduğuna hükmetmiştir. 

www.legalbank.net [E.T. 08.07.2021]. 
168  Y., 9. HD., 01.12.2011 T., 2009/27504 E., 2011/46789 K. sayılı kararında: “…davalı işverenin 

davacının yanında bir başka üçüncü kişi hakkında küfürlü konuştuğu, davacı gibi bir bayan 

çalışanın yanında cinsel içerikli küfür edilmesinin taciz niteliğinde olduğu ve işçinin böyle bir 

duruma katlanmasının beklenemeyeceği, bu nedenle davacı işçinin haklı sebebe dayanarak iş 

sözleşmesi feshettiği…” www.lexpera.com [E.T. 08.07.2021]. 
169  Y., 9. HD., 12.10.2009 T., 2009/115 E., 2009/26672 K. www.legalbank.net [E.T. 08.07.2021]. 
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hareketlerin cinsel taciz olduğu kabul edilmektedir.” 

Cinsel “taciz, genellikle karşı cinsler arasında gerçekleşmekteyse de, hemcinsler 

arasında da gerçekleşebilir. Buna göre mağdur, kadın veya erkek işçi olabilir. Ancak 

cinsel taciz mağdurlarının çoğunlukla kadın, taciz oluşturan eylemleri gerçekleştirenin 

de erkek olduğu Yargıtay kararlarında da belirtilmektedir170.” 

Cinsel taciz, işveren tarafından gerçekleştirilebileceği gibi, bu tarz davranışlar işveren 

vekilinden, işyerindeki başka bir işçiden ya da üçüncü kişiden (örneğin müşteriden) de 

gelebilir171. Öğretide işyerinde cinsel taciz172 terimi, İş Kanunu m.24/II,d hükmünde 

de “işçinin işyerinde cinsel tacize uğraması” şeklinde düzenlenmişse de Yargıtay’a 

göre işçi yönünden sözleşmeyi haklı sebeple derhal feshetme hakkının doğması için 

“tacizin işyerinde gerçekleşmesi şart olmayıp işyeri dışında veya mesai saatleri 

dışında da olması mümkündür” denilmektedir173. “Belirtmek gerekir ki işverenin 

işyeri dışında veya mesai saatleri dışında meydana gelebilecek bütün tacizlerden işçiyi 

koruması için yapılan iş ile taciz arasında uygun illiyet bağının kurulması 

gerekmektedir. Başka bir deyişle, işyeri dışında ortaya çıkabilecek taciz konusu 

durumların da işverenin işçiyi koruma borcu kapsamında olduğundan söz edebilmek 

için, işverenin bu olaya müdahale edebilecek konumda olması gerekli ve yeterlidir174.” 

                                                 
170  Bakırcı, a.g.e., s. 68; Centel, İşçinin Kişiliğinin Korunması, s. 14; Özdemir, Cinsel Taciz, s. 87-88; 

s.14; Sevimli, Kişiliğin Korunması, s. 119; Y. 9. HD., 10.02.2020 T., 2017/14071 E., 2020/1819 K. 

sayılı kararında, “…Cinsel taciz, karşı cinse yönelik olabileceği gibi, hem cinse karşı da yönelebilir. 

Ancak cinsel taciz ağırlıklı olarak erkek işçi tarafından kadın işçiye karşı ortaya çıkmaktadır. 

Ülkemizde iş alanlarının gelişmesi, kadınların okuma, bilgi ve becerilerinin artması, birçok meslek 

dalında yapılacak işe daha yatkın ve işin niteliğine göre erkeklerden daha becerikli olmaları 

sonucunda birçok kadın iş hayatında yer almaya başlamış, her alanda kadın işçilerin sayısı artmaya 

başlamıştır. Her alanda çalışma hayatına atılan, her kademede başarı ile yer alan kadın 

işçilerimizin çalışma yaşamındaki en büyük engel işin fiili fiziki zorlukları değil, işyerinde, iş 

hayatında karşılaştıkları, muhatap oldukları cinsel tacizlerdir. Bugün ülkemizde ve sanayileşmiş 

ülkelerin çoğunda cinsel taciz sorunu üzerinde önemle durulan ve yasal düzenlemelerle 

engellenmeye çalışılan bir alan haline gelmiştir…” şeklinde verdiği hükümde cinsel tacizi, iş 

yaşamında aktif olan kadınların önündeki en büyük engel olarak kabul etmektedir. 

www.legalbank.net [E.T. 08.07.2021]. 
171  Süzek, İş Hukuku, s. 400. 
172  Bkz. Erkanlı Başbüyük, a.g.m, s. 130. 
173  Sevimli, Kişiliğin Korunması, s. 121; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 306; Manav, Cinsel Taciz, s. 202; 

Y., 9. HD., 04.11.2010 T., 2008/37500 E., 2010/31544 K. www.legalbank.net [E.T. 08.07.2021]. 
174  Sevimli, Kişiliğin Korunması, s. 122; Manav, Cinsel Taciz, s. 203; Aydınlı, Sosyal Temas, s. 

118;“Çalışma saatleri dışında işçinin uğradığı tacizin, işverenin koruma yükümlülüğünü 

gerektirmesi için ciddi ve sık tekrarlanması gerektiği” konusunda” bkz. Aydınlı, Kişiliğin 

Korunması, s. 33. 
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Cinsel taciz iddiasında bulunan işçi, bu iddiasını ispatla yükümlüdür. “Fakat cinsel 

tacizin ispat edilmesi, çoğu zaman mümkün değildir. Zira cinsel taciz, çoğunlukla 

yalnızca tacize uğrayan mağdur ve taciz eylemini gerçekleştiren fail arasında yaşanan 

bir durum niteliğinde olmakta ve olayın tanığı da bulunmamaktadır. Yalnızca cinsel 

tacize uğrayan kişi tarafından bilinen bir durumun, inandırıcı bir şekilde ispat edilmesi 

pek de kolay olmamaktadır.  

Nitekim, Yargıtay bu hususa ilişkin olarak bir kararında; “…sarkıntılık eylemeleri çok 

zaman gizli yapıldığından nitelikleri itibariyle görgü tanıklarıyla ispatı mümkün 

olmayan olaylardır” şeklinde ifade etmiştir175. Bu sebeple Yargıtay, cinsel tacizin 

ispatı konusunda, işçinin ayrıntılı ve çelişkili olmayan ifadelerini, olağan hayat 

kurallarına uygun olup olmama ölçütüne göre yeterli kabul etmektedir176.” 

“İşverenin, işçiyi cinsel tacize karşı koruma yükümlülüğünün yanında, işçi tacize 

uğradığında da o işçinin daha fazla zarara uğramaması için gerekli tedbirleri alma 

yükümlülüğü bulunmaktadır. İşveren, işçinin cinsel tacize uğradığına ilişkin bildirimi 

aldığında, söz konusu durumu araştırmak ve öğrendiği sonuçlara göre de gereken 

tedbirleri almak zorundadır177.  

                                                 
175  Y. 9. HD., 19.02.1998 T., 1997/21644 E., 1998/2236 K. (naklen Özdemir, Cinsel Taciz, s. 93). 
176  Özdemir, Cinsel Taciz, s. 93; Sevimli, Kişiliğin Korunması, s. 124; Manav, Cinsel Taciz, s. 223; 

Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 306; Çil, a.g.e., s. 92; Nitekim Y. 9. HD., 04.11.2010 T., 2008/37500 E., 

2010/31544 K. sayılı kararında: “…davacının olayları yer ve zaman belirterek ayrıntılı biçimde 

anlatarak kendi iffetini herhangi bir sebep yokken ortaya koyması yaşamın olağan akışına 

aykırıdır…” şeklinde hüküm kurarak işçi lehine yorum yoluna gitmiştir. www.legalbank.net [E.T. 

08.07.2021]; Benzer yönde Y., 9. HD., 13.06.2019 T., 2016/3907 E., 2019/13291 K. sayılı 

kararında, “Cinsel taciz eyleminin yapısı gereği ardına delil bulunması her zaman mümkün 

olmayabilir. Mağdurun ya da mağdurenin tek başına olduğu yerlerde bu tür eylemlere maruz kaldığı 

ve tacize uğrayanın çok azını çeşitli nedenlerle bu tür olayları işverene yansıtabildiği dikkate 

alındığında ispat noktasında tacize uğrayan lehine değerlendirmeye gidilmelidir.” şeklinde verdiği 

hükümde ispat noktasında tacize uğrayan işçi yararına çözüm getirilmiştir. www.lexpera.com [E.T. 

08.07.2021]; Y., 9. HD., 15.04.2015 T., 2014/2654 E., 2015/14413 K, sayılı kararında, “Somut 

olayda bir 12 yaşında çocuk, diğeri evli bir kadın olan iki kişinin, yakınlarıyla birlikte kalabalık bir 

grup halinde hastane müdürünün odasına gelerek davacı işçi hakkında taciz iddiasında 

bulundukları hususu sabit olup, hastanede refakatçi olarak bulunan ve yargılamanın hiçbir 

aşamasında davalı hastane veya yetkilileriyle herhangi bir bağlantısı oldukları iddia edilmeyen, biri 

çocuk yaşta olan iki kadının, iffetlerini ortaya koyarak, olmayan bir taciz olgusunu ileriye sürmeleri 

hayatın olağan akışına uygun değildir.” şeklinde verdiği hükümde “bir kimsenin kendi iffetini 

ortaya koyarak olmayan bir taciz olgusunu iddia etmesini hayatın olağan akışına aykırı” bulmuştur. 

www.lexpera.com [E.T. 08.07.2021]; Benzer yönde bkz.; Y., 9. HD., 10.02.2020 T., 2017/14071 E., 

2020/1819 K. www.legalbank.net  [E.T. 08.07.2021]. 
177  Yargıtay işverenin alması gereken önlemlere ilişkin olarak, “…İşyerinde cinsel tacizin önlenmesinin 

yolu, taciz mağdurunun herhangi bir aşağılamaya maruz kalmadan karşı çıkabilmesini, tacizde 

bulunanı şikayet edebilmesini sağlayacak ortamın sağlanmasından, taciz failinin ise gerekli 

http://www.legalbank.net/
http://www.lexpera.com/
http://www.lexpera.com/
http://www.legalbank.net/
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İşverenin işçiye cinsel tacizde bulunması halinde işçi, iş sözleşmesini İş Kanunu’nun 

m.24/II,b bendinde düzenlenen “İşveren işçinin veya ailesi üyelerinden birinin şeref 

ve namusuna dokunacak şekilde sözler söyler, davranışlarda bulunursa veya işçiye 

cinsel tacizde bulunursa” hükmüne göre haklı nedenle derhal feshedebilir. Tacizde 

bulunan kişinin işveren dışında bir başka kişi olması durumu söz konusuysa, İş 

Kanunu m. 24/II,d hükmüne göre “işçinin diğer bir işçi veya üçüncü kişiler tarafından 

işyerinde cinsel tacize uğraması ve bu durumu işverene bildirmesine rağmen gerekli 

önlemler alınmazsa ”bu durumda işçi sözleşmeyi feshetme hakkına sahip olacaktır178. 

Tacize uğrayan işçinin durumu işverene bildirmesinin ardından işveren, söz konusu 

durumun tekrarlanmaması için gerekli önlemleri almak zorundadır. İşverenin aldığı 

tedbirlerin yeterli gelmemesi durumunda işveren, tacizde bulunan işçinin sözleşmesini 

İş Kanunu m. 25/II,c fıkrasına göre haklı sebebe dayanarak feshetme yetkisine 

sahiptir179. Yargıtay bu durumu işverenin tacize uğrayan işçiye karşı gözetme 

borcunun bir gereği olarak kabul etmektedir180. 

Cinsel taciz, ayrıca 5237 sayılı TCK’nin “Cinsel Dokunulmazlığa Karşı Suçlar” 

başlığı altında 105. maddesinde suç olarak düzenlenmiştir. Cinsel tacizin, aynı 

                                                 
yaptırımlara maruz kalacağını bilmesinden geçmektedir. İşverenler bu konuda duyarlı davranmak, 

tacizi engelleyici, mağdurun çekinmeden şikayetçi olabileceği ortamı sağlamak için gerekli 

tedbirleri almak, iddiaları ciddiyetle soruşturup, gerekli yaptırımları uygulamak zorundadır…” 

şeklinde karar vermiştir. Bkz. Y., 9. HD., 13.02.2019 T., 2015/35411 E., 2019/3553 K. 

www.legalbank.net [E.T. 08.07.2021]. 
178  Yargıtay bir kararında tacizde bulunan işçinin işine son verilmesi yerine, servisin değiştirilmesini 

yeterli görmemiş ve önlem almayan işverene karşı işçinin haklı fesih imkanını kullanabileceğini 

kabul etmiştir. Y., 9. HD., 14.01.2015 T., 2013/7490 E., 2015/479 K. www.legalbank.net [E.T. 

08.07.2021]. 
179  Süzek, İş Hukuku, s. 402; Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 187; Senyen-Kaplan, İş 

Hukuku, s. 202; aynı yazar, Kişilik Haklarının Korunması, s. 47; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s.307-

308; Centel, Kişiliğin Korunması, s. 15; Çil, a.g.e., s. 93; Yargıtay 9. HD, 13.05.2019 T., 2018/11266 

E., 2019/10658 K. sayılı kararında işverence işçinin diğer bir işçi tarafından cinsel tacize uğradığının 

bilinmesi gerektiği, bu durumdan haberdar olmayan işverenin önlem alma gibi bir yükümlülüğünün 

olmadığına hükmetmiştir: “…İşçinin diğer bir işçi ya da üçüncü kişiler tarafından cinsel tacize 

uğraması halinde, bu durum yasa gereği işçi tarafından işverene bildirilmeli ve gerekli önlemlerin 

alınması istenmelidir. İşverence cinsel taciz olayı bilinmekte veya bilinebilecek durumda ise, işçinin 

durumu ayrıca bildirmesine gerek yoktur. İşverenin önlemi, işçinin maruz kaldığı olayın 

tekrarlanmasını engellemeye yönelik olmalıdır. Bu yönde önlemin yetersiz kalması da işçiye haklı 

fesih imkânı verir. Maddenin gerekçesinde, tacizin ağırlığına göre tacizcinin işine son verilmesi de 

işverence alınması gereken önlemler arasında sayılmıştır. Cinsel tacizin, işyerinde çalışan bir işçi 

yerine bir üçüncü kişi tarafından yapılması durumunda, işverenin önlem olarak müşteriyi uyarma, 

müşteri ile ilgilenecek bir başka işçi görevlendirme ve eylemin ağırlığına göre müşteri ile ilişkisini 

kesme gibi yollara başvurması gerekir…” www.legalbank.net  [E.T. 08.07.2021]. 
180  YHGK, 01.03.2017 T., 2015/22-1890 E., 2017/383 K. (naklen Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 308). 

http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
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işyerinde çalışmanın sağladığı kolaylıktan faydalanmak suretiyle işlenmesi hali, 

verilecek cezada arttırma sebebi olarak TCK madde 105/2-c fıkrasında yer almıştır. 

Buna göre cinsel tacizde bulunan işveren veya işçinin cinsel taciz suçunun nitelikli 

halinden cezalandırılmaları mümkündür181. 

4.3.  Ev Düzeni İçinde Çalışmada İşçinin Korunması 

İşveren, iş ilişkisi kapsamında kendisiyle beraber yaşayan işçiye sağlığa uygun yatacak 

yer sağlamakla yükümlüdür182. Bu konuda 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu 418. 

maddesinde işverenin işçiyi gözetme borcu kapsamında, ev düzeni içinde çalışan ve 

işverenle birlikte yaşayan işçi açısından düzenleme yapılmıştır183. Buna göre işveren, 

kendisiyle beraber ev düzeni içinde yaşayan işçiye yeterli gıda ve uygun bir barınma 

alanı sağlamakla yükümlüdür (TBK m. 418/1). Madde gerekçesinde, birinci fıkrada 

düzenlenen işçinin işverenle birlikte ev düzeni içinde yaşaması durumunda, işverenin 

işçinin beslenme ve barınma ihtiyaçlarını gidermekle yükümlü olmasının öngörülmüş 

olması, işçinin kişiliğinin korunması amacıyla kabul edildiği belirtilmektedir184.  

4.4.  İşçinin Kişisel Verilerinin Korunması 

İşverenin işçiyi gözetme borcu kapsamında dikkate alınması gereken bir başka husus 

da işçinin kişisel verilerinin korunmasıdır. Günümüzde, özellikle teknolojik 

gelişmelerin yaygınlaşmasıyla beraber, bireylere ait kişisel verilerin daha kolay 

toplanması, depolanması, kaydedilmesi, bireyler hakkında daha fazla bilgi sahibi 

olunması, bu bilgilerin başkalarıyla paylaşılması ve sonuç olarak işlenmesini oldukça 

kolaylaştırmıştır. Gerçekten, işçilerin veya iş başvurusu yapan işçi adaylarının kişisel 

verileri, işe alım esnasında veya sonrasında, kanundan kaynaklanan bir yükümlülüğün 

yerine getirilmesi, eğitim verilecek veya terfi ettirilecek işçilerin seçiminde 

                                                 
181 Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 312; Mehmet Emin Artuk, “Cinsel Taciz Suçu”, Çalışma ve Toplum: 

Ekonomi ve Hukuk Dergisi, c. 4, S. 11 (İstanbul, 2006), s. 30 vd.; Leyla Çakıcı Gerçek, “Yargıtay 

Kararlarıyla Cinsel Taciz”, Ankara Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, c. 60, S. 1 (Ankara 2011), 

s. 52.  
182 Süzek, İş Güvenliği, s. 178. 
183 Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 191; Kaplan, Gözetme Borcu, s. 13; aynı yazar, Kişilik 

Haklarının Korunması, s. 41; Bayram, İşçinin Kişiliğini Korunma, s. 16. 
184  Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 191. 
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kullanılması, iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması gibi amaçlarla işverenler tarafından 

işlenmektedir185. Birey olarak işçilerin kişisel verilerinin kişilik hakları kapsamında 

olduğu ve bu verilerin özel hayatın içinde yer aldığı bu nedenle işçilerin kişisel verileri 

üzerinde hukuki bir  koruma hakkının bulunduğu ifade edilmektedir186. 

Kişisel verilerin korunması hakkının yasal olarak koruma altına alındığı pozitif hukuki 

dayanakların başında Anayasa’da “Özel hayatın gizliliği” başlığı altında düzenlenen 

m. 20/3 hükmü gelmektedir. Buna göre, “Herkes, kendisiyle ilgili kişisel verilerin 

korunmasını isteme hakkına sahiptir. Bu hak; kişinin kendisiyle ilgili kişisel veriler 

hakkında bilgilendirilme, bu verilere erişme, bunların düzeltilmesini veya silinmesini 

talep etme ve amaçları doğrultusunda kullanılıp kullanılmadığını öğrenmeyi de 

kapsar. Kişisel veriler, ancak kanunda öngörülen hâllerde veya kişinin açık rızasıyla 

işlenebilir. Kişisel verilerin korunmasına ilişkin esas ve usuller kanunla düzenlenir.” 

Anayasa’da getirilen düzenleme doğrultusunda kişisel veriler yalnızca kanunda 

belirtilen durumlarda ya da bireylerin açıkça rıza göstermesiyle işlenebilecektir187. 

4857 sayılı İş Kanunu’nda işçinin kişisel verilerinin korunması ile doğrudan bağlantı 

kurulabilecek hüküm, işverenin işçilerle ilgili bir özlük dosyasının hazırlanmasını 

                                                 
185  Süzek, İş Hukuku, s. 402; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 382; K. Ahmet Sevimli, İşçinin Özel 

Yaşamına Müdahalenin Sınırları, (İstanbul: Legal Yayıncılık, 2006), s. 121 (Özel Yaşama 

Müdahalenin Sınırları); İlke Gürsel, İşçinin Kişisel Verilerinin Korunması Hakkı, (Ankara: Adalet 

Yayınevi, 2016), s. 1-2; aynı yazar, “Kişisel Verilerin Korunması Hakkının İşçi ve İşveren 

İlişkilerine Etkileri”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, c. 13, S. 50 (İstanbul 

2016), s. 765 (Kişisel Verilerin Korunması); Deniz Ugan Çatalkaya, İş Hukukunda Ölçülülük İlkesi, 

(İstanbul: Beta Yayıncılık, 2019), s. 289 (Ölçülülük İlkesi); Miray Özer Deniz, “İşçilerin Özel 

Nitelikli Kişisel Verilerinin Korunması ve Bundan Doğan Sorumluluk”, Türkiye Adalet Akademisi 

Dergisi, S. 45 (2021), s. 356. 
186  Süzek, İş Hukuku, s. 402; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 383. 
187 Süzek, İş Hukuku, s. 403; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 383; 

Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 188; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 196; aynı yazar, 

Kişilik Haklarının Korunması, s. 50;  K. Ahmet Sevimli, “Veri Koruma Hukuku İlkeleri Işığında 

Türk Borçlar Kanunu Madde 19”, Sicil İş Hukuku Dergisi, c. 6, S. 24 (İstanbul, 2011), s. 121 (Veri 

Koruma Hukuku); Zeki Okur, İş Hukuku’nda Elektronik Gözetleme, (İstanbul: Legal Yayıncılık, 

2013), s. 76 (Elektronik Gözetleme); A. Eda Manav, “İş İlişkisinde İşçinin Kişisel Verilerinin 

Korunması”, Gazi Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, c. 19, S. 2 (Ankara 2015), s. 103 (Kişisel 

Verilerin Korunması); Gürsel, İşçinin Kişisel Verilerinin Korunması Hakkı, s. 161; aynı yazar, 

Kişisel Verilerin Korunması, s. 767; Ayşe Merve Belge, “Özellikle Kişisel Verilerin Korunması 

Kanunu Çerçevesinde İşçilerin Kişisel Verilerinin İhlâli ve Korunması Yolları”, Dokuz Eylül 

Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi Prof. Dr. Şeref ERTAŞ’a Armağan, c. 19, Özel Sayı (İzmir, 

2017), s. 1031; Hayrunnisa Özdemir, “İşyerinde İşçilerin İzlenmesi ve İşçinin Kişilik Haklarının 

Korunması”, Erzincan Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, c. 14, S.1-2 (Erzincan 2010), s. 252 

(İşçilerin İzlenmesi). 
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öngören 75. maddesidir188. Anılan maddeye göre, “İşveren çalıştırdığı her işçi için bir 

özlük dosyası düzenler. İşveren bu dosyada, işçinin kimlik bilgilerinin yanında, bu 

Kanun ve diğer kanunlar uyarınca düzenlemek zorunda olduğu her türlü belge ve 

kayıtları saklamak ve bunları istendiği zaman yetkili memur ve mercilere göstermek 

zorundadır (m.75/1). İşveren, işçi hakkında edindiği bilgileri dürüstlük kuralları ve 

hukuka uygun olarak kullanmak ve gizli kalmasında işçinin haklı çıkarı bulunan 

bilgileri açıklamamakla yükümlüdür (m. 75/2).”  İşçinin özel nitelikli kişisel verileri 

arasında sayılan sağlıkla ilgili verilerin korunması 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği 

Kanunu’nda düzenlenmiştir. Kanun’un 15. maddesinin 5. fıkrasında, “Sağlık 

muayenesi yaptırılan çalışanın özel hayatının ve itibarının korunması açısından sağlık 

bilgileri gizli tutulur” şeklinde hüküm altına alınmıştır189. 

İşçinin kişisel verilerinin korunmasına yönelik bir başka yasal düzenleme, Türk 

Borçlar Kanunu’nun 419. maddesinde düzenlenen hükümdür190. Söz konusu hükme 

göre, “İşveren, işçiye ait kişisel verileri, ancak işçinin işe yatkınlığıyla ilgili veya 

hizmet sözleşmesinin ifası için zorunlu olduğu ölçüde kullanabilir (m. 419/1). Özel 

kanun hükümleri saklıdır (m. 419/2).” Söz konusu düzenleme, işverenin işçi hakkında 

elde edeceği verileri işlemesinin sınırını oluşturmaktadır. İşveren işçinin kişisel 

verilerini sadece, “işçinin işe yatkınlığıyla ilgiliyse” ya da “iş sözleşmesinin ifası için 

zorunluysa” kullanabilir.191 İşçinin işe yatkınlığı ifadesiyle anlatılmak istenen, işçinin 

                                                 
188  Süzek, İş Hukuku, s. 403; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 384; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 

196; Tunçomağ ve Centel, a.g.e., s. 140; Gürsel, İşçinin Kişisel Verilerinin Korunması Hakkı, s. 

167; aynı yazar, Kişisel Verilerin Korunması, s. 769; Sevimli, Özel Yaşama Müdahalenin Sınırları, 

s. 117-118; aynı yazar, Veri Koruma Hukuku, s. 122; Manav, Kişisel Verilerin Korunması, s. 106; 

Okur, Elektronik Gözetleme, s. 76; Bayram, İşçinin Kişiliğini Koruma, s. 19; Ugan Çatalkaya, 

Ölçülülük İlkesi, s. 289-290; Özdemir, İşçilerin izlenmesi, s. 260. 
189 Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 384; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 196; Manav, Kişisel 

Verilerin Korunması, s. 108. 
190 Süzek, İş Hukuku, s. 403; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 384; Gürsel, İşçinin Kişisel 

Verilerinin Korunması Hakkı, s. 170; aynı yazar, Kişisel Verilerin Korunması, s. 771; Sevimli, Özel 

Yaşama Müdahalenin Sınırları, s. 143-144; aynı yazar, Veri Koruma Hukuku, s. 133; Manav, 

Kişisel Verilerin Korunması, s. 104; Okur, Elektronik Gözetleme, s. 77; Kaplan, Kişilik Haklarının 

Korunması, s. 50; Aydınlı, Kişiliğin Korunması, s. 28. 
191 Sevimli, Veri Koruma Hukuku, s. 133; Kaplan, Kişilik Haklarının Korunması, s. 50; Özdemir, 

İşçilerin İzlenmesi, s. 256; Ugan Çatalkaya, Ölçülülük İlkesi, s. 293; Nurşen Caniklioğlu, “Kişisel 

Verilerin Korunması Açısından İşçilerin Hakları”, Ender Demir ve Beste Gemici Filiz (Editörler), 

Prof. Dr. Turhan Esener III. İş Hukuku Uluslararası Kongresi, (Ankara: Seçkin Yayıncılık, 2021), 

s. 249-250 (Kişisel Verilerin Korunması). 



48 

işe uygunluğu, yeterliliği, işteki kapasitesi, performansı ve yetenekleridir192. 

Konuyla ilgili en önemli ve kapsamlı düzenleme 24.03.2016 tarihli 6698 sayılı Kişisel 

Verilerin Korunması Kanunu’dur (KVKK)193. KVKK’nin genel nitelikli bir kanun 

olduğu ancak Anayasa’nın 20. maddesinin III. fıkrası ve TBK m. 419/II hükmünden 

hareketle; bu kanunun işçilerin kişisel verilerinin korunmasında da uygulanacağı 

konusunda şüphe olmadığı belirtilmektedir194. 

6698 sayılı Kişisel Verilerin Korunması Kanunu’na göre kişisel veri, kimliği belirli 

veya belirlenebilir gerçek kişiye ilişkin her türlü bilgi olduğu ifade edilmektedir 

(m.3/1, d). İş hukuku bakımından ise, işçinin özel hayatını da kapsayacak biçimde işçi 

ile ilişkili ya da ilişkilendirilebilen, işçinin kişi olarak özel veya meslek hayatı 

hakkındaki tüm bilgi, işaret ve notlar biçiminde bir tanım verilebilir195. 

İşçinin kişisel verilerine, “kimlik bilgileri, adresi, mesleği, medeni hali, doğum yılı, 

uyruğu, dini, ırkı, etnik kökeni, mezhebi, mahkumiyet durumu, siyasi veya sendikal 

faaliyetleri, sağlık ve hastalık durumu, e-mail yazışmaları,” whatsapp konuşmaları196, 

                                                 
192 Sevimli, Veri Koruma Hukuku, s. 134; Ugan Çatalkaya, Ölçülülük İlkesi, s. 293; Selen Uncular, 

Kişisel Verilerin Korunması Kanunu ve AB Genel Veri Koruma Tüzüğü Kapsamında İş İlişkisinde 

İşçinin Kişisel Verilerinin Korunması, Güncellenmiş ve Genişletilmiş 2. bs. (Ankara: Seçkin 

Yayıncılık, 2018), s. 93. 
193  RG., 07.04.2016, 29677.  
194  Süzek, İş Hukuku, s. 405; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 384; Ugan Çatalkaya, Ölçülülük 

İlkesi, s. 293; Gürsel, İşçinin Kişisel Verilerinin Korunması Hakkı, s. 178;  

 Maddede bahsi geçen “kullanabilir” ifadesinin amaçsal yorumla “işleyebilir” şeklinde kabul 

edilmesi gerektiği, veri koruma hukukunun temelini oluşturan “işleme” terimi ile “kullanma” 

kavramının birbirinden farklı olduğu, nitekim mehaz İsviçre Borçlar Kanunu m.328b’de de 

“işleme” teriminin kullanıldığı yönündeki görüş için bkz. Okur, Elektronik Gözetleme, s. 77; 

Sevimli, Veri Koruma Hukuku, s. 134; Uncular, a.g.e., s. 92. 
195 Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 385; Okur, Elektronik Gözetleme, s. 73; Gürsel,  İşçinin Kişisel 

Verilerinin Korunması Hakkı, s. 179; aynı yazar, Kişisel Verilerin Korunması, s. 775; Manav, 

Kişisel Verilerin Korunması, s. 99; Yonca Dursun, 6698 sayılı Kişisel Verilerin Korunması Kanunu 

Kapsamında İşçinin Korunması, (Ankara: Seçkin Yayıncılık, 2021), s. 44. 
196  Yargıtay bir kararında “whatsapp yazışmalarının gizlilik içeren kişisel veri niteliğinde olduğu” 

yönünde karar vermiştir: “…Whatsapp sistemi, telefon ve internet ortamında internet vasıtası ile 

iletişimi gerçekleştiren bir sistemdir. Burada kişi, kişiler ile iletişime geçtiği gibi gruplar kurarak 

grup içerisinde iletişim gerçekleştirilmektedir. Ancak bu sistem kendi içinde korunan ve 3. Kişilere 

kapalı bir konumdadır. Dolayısı ile işçilerin iş akışını bozmadığı ve çalışmaların etkilenmediği 

sürece grup kurmaları ve burada iletişim içinde olmaları yasak değildir. İşçilerin bu kapsamda 

burada iletişimlerinin kişisel veri olarak da korunması esastır. Somut uyuşmazlıkta, whatsapp 

konuşmaları gizlilik içeren kişisel veri niteliğinde olduğundan, salt nasıl temin edildiği 

anlaşılamayan bu yazışmalara dayanılarak iş aktinin feshi haksız olup…” bkz. Y. 9. HD., 

10.01.2019 T., 2018/10718 E., 2019/559 K. www.lexpera.com [E.T. 14.07.2021].  

http://www.lexpera.com/
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telefon görüşmesine ait bilgileri197, cinsel yönelimi vb. bilgileri örnek olarak 

verilebilir198. 

6698 sayılı Kanunu’na göre veri sorumlusu, kişisel verilerin işleme amaçlarını ve 

vasıtalarını belirleyen, veri kayıt sisteminin kurulmasından ve yönetilmesinden 

sorumlu olan gerçek veya tüzel kişiyi ifade eder (m.3/1,ı). Bu tanım doğrultusunda, 

gerçek ya da tüzel kişi işverenler iş ilişkileri kapsamında veri sorumlusudur. Veri 

işleyen de, veri sorumlusunun verdiği yetkiye dayanarak onun adına kişisel verileri 

işleyen gerçek veya tüzel kişidir199. Uygulamada veri işleyenin sıklıkla işyerinde 

çalışan başka bir işçi olduğu görülmektedir. Örneğin, insan kaynakları yetkilisi, 

güvenlik birim müdürü veya işyeri hekimi vs. veri işleyen olarak 

yetkilendirilmektedir. İşveren,  veri işleyen olarak dışarıdan bir kimseyi veya tüzel 

kişiyi yetkilendirebilir. Örneğin işçilerin bordrolarının düzenlenmesi başka bir tüzel 

kişi veya muhasebeciye bırakıldığı takdirde böyle bir durum söz konusu olacaktır200. 

Kişisel verisi işlenen gerçek kişi, “ilgili kişi”dir (m.3/1, ç). Buna göre, işçi iş 

ilişkisinde verileri işlenen kişidir201. 

Kişisel verilerin işlenmesi, kişisel verilerin tamamen veya kısmen otomatik olan ya da 

herhangi bir veri kayıt sisteminin parçası olmak kaydıyla otomatik olmayan yollarla 

elde edilmesi, kaydedilmesi, depolanması, muhafaza edilmesi, değiştirilmesi, yeniden 

düzenlenmesi, açıklanması, aktarılması, devralınması, elde edilebilir hâle getirilmesi, 

sınıflandırılması ya da kullanılmasının engellenmesi gibi veriler üzerinde 

gerçekleştirilen her türlü işlemdir (m.3/1,e)202. Verilen tanım doğrultusunda, işverenin, 

                                                 
197 İşçinin telefon görüşmelerinin dinlenmesi konusunda Yargıtay’ın vermiş olduğu bir kararda: 

“…telefon konuşmasında yer alan sözlerin iki kişi arasında kalması ve o kişilerin özel yaşam alanı 

ile ilgili olduğu görülmektedir. Sözler bu içerikte olmasa dahi, bir kişinin telefonunun dinlenmesi 

veya dinlenen görüşmelerin yayınlanması, başlı başına özel yaşama ve hatta son derece gizli 

kalması gereken yaşamın gizliliğine saldırı teşkil eder…” ifadelerine yer vermiştir bkz. Yargıtay 4. 

HD., 31.10.2000 T., 2000/6487 E., 2000/9467 K. www.legalbank.net [E.T. 14.07.2021]. 
198  Süzek, İş Hukuku, s. 404; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 385; 

Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 188; Gürsel,  İşçinin Kişisel Verilerinin Korunması 

Hakkı, s. 179-180;   Okur, Elektronik Gözetleme, s. 73-74; Manav, Kişisel Verilerin Korunması, s. 

100. 
199  Süzek, İş Hukuku, s. 405; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 389; Gürsel,  İşçinin Kişisel 

Verilerinin Korunması Hakkı, s. 180-183; aynı yazar, Kişisel Verilerin Korunması, s. 776; Dursun, 

a.g.e., s. 48. 
200  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 389-390. 
201  Gürsel,  İşçinin Kişisel Verilerinin Korunması Hakkı, s. 184. 
202 Süzek, İş Hukuku, s. 404; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 386-387; 

Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 189. 

http://www.legalbank.net/
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işçinin ismi, mesleği, çalıştığı işyeri, yaptığı iş başvuruları, yıllık izinlerine ilişkin 

tutulan kayıtlar, hakkında verilen disiplin cezaları, sabıka kaydı, sağlık bilgilerini elde 

etmesi, bunları toplaması, kullanması gibi her tür işlemi, işçinin kişisel verilerinin 

işlemesi anlamına gelecektir203. 

Kişisel verilerin işlenme şartları, 6698 sayılı Kanun’un 5 ve 6. maddelerinde 

düzenlenmiştir. Kişisel veriler, ilgili kişinin açık rızası olmaksızın işlenemez (m. 5/1). 

Bu bağlamda, kişisel verilerin işlenmesinde rıza hukuka uygunluk nedeni olarak kabul 

edilmektedir204. Ancak kanunda sayılan bazı durumlarda rıza aranmaz. Buna göre, 

“a)Kanunlarda açıkça öngörülmesi, b)Fiili imkânsızlık nedeniyle rızasını 

açıklayamayacak durumda bulunan veya rızasına hukuki geçerlilik tanınmayan kişinin 

kendisinin ya da bir başkasının hayatı veya beden bütünlüğünün korunması için 

zorunlu olması, c) Bir sözleşmenin kurulması veya ifasıyla doğrudan doğruya ilgili 

olması kaydıyla, sözleşmenin taraflarına ait kişisel verilerin işlenmesinin gerekli 

olması, ç) Veri sorumlusunun hukuki yükümlülüğünü yerine getirebilmesi için zorunlu 

olması, d) İlgili kişinin kendisi tarafından alenileştirilmiş olması, e) Bir hakkın tesisi, 

kullanılması veya korunması için veri işlemenin zorunlu olması, f) İlgili kişinin temel 

hak ve özgürlüklerine zarar vermemek kaydıyla, veri sorumlusunun meşru menfaatleri 

için veri işlenmesinin zorunlu olması” halinde işçinin rızası olmasa dahi kişisel verileri 

işlenebilecektir (m. 5/2)205. Örneğin, “işçi hakkında özlük dosyası tutulması kanundan 

kaynaklanan bir yükümlülük olduğundan” dolayı, işçinin açık rızasının alınmasına 

gerek yoktur (İK m. 75)206. 

Bununla birlikte, Kanunda rızanın aranmadığı veya işçinin açık rızasının olduğu 

durumlarda bile işveren işçinin kişisel verilerinin işlenmesi konusunda sınırsız bir 

yetkiye sahip değildir. İşveren işçinin kişisel verilerini işlerken hukuken geçerli bir 

veri işleme faaliyetinin gerçekleşmesini istiyorsa Kanunda sayılan ilke ve kurallara 

uymak zorundadır. Bu ilkeler 6698 sayılı Kanunun 4. maddesinde düzenlenmiştir. Bu 

bağlamda, 4. maddenin 1. fıkrasına göre, “Kişisel veriler, ancak bu Kanunda ve diğer 

                                                 
203  Özer Deniz, a.g.m., s. 359. 
204  K. Ahmet Sevimli, “İşçinin Kişisel Verilerinin İşlenmesi İçin Verdiği Rızanın Hukuki Değeri”, 

Toprak İşveren Dergisi, S. 116 (İstanbul, 2017), s. 9 (Rızanın Hukuki Değeri). 
205  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 389; Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 189; Senyen-

Kaplan, İş Hukuku, s. 199. 
206  Belge, a.g.m., s. 1041. 
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kanunlarda öngörülen usul ve esaslara uygun olarak işlenebilir”. 2. fıkra uyarınca, 

işveren işçinin kişisel verilerini işlerken, “ a) Hukuka ve dürüstlük kurallarına uygun 

olma, b) Doğru ve gerektiğinde güncel olma, c) Belirli, açık ve meşru amaçlar için 

işlenme, ç) İşlendikleri amaçla bağlantılı, sınırlı ve ölçülü olma, d) İlgili mevzuatta 

öngörülen veya işlendikleri amaç için gerekli olan süre kadar muhafaza edilme” 

ilkelerine uymak zorundadır207. 

Veri sorumlusu olan gerçek veya tüzel kişi işveren yalnızca bu ilkelere uyarak veri 

işleme sürecini hukuka uygun hale getirmez. Buna göre, 6698 sayılı Kanun’un 10. 

maddesine göre işverenin veri işleme sürecinde, veri öznesi olan işçiyi, işleme 

faaliyetleri açısından aydınlatması gerekir208. Söz konusu maddeye göre, “ (1) Kişisel 

verilerin elde edilmesi sırasında veri sorumlusu veya yetkilendirdiği kişi, ilgili kişilere; 

a) Veri sorumlusunun ve varsa temsilcisinin kimliği, b) Kişisel verilerin hangi amaçla 

işleneceği, c) İşlenen kişisel verilerin kimlere ve hangi amaçla aktarılabileceği, ç) 

Kişisel veri toplamanın yöntemi ve hukuki sebebi, d) 11 inci maddede sayılan diğer 

hakları, konusunda bilgi vermekle yükümlüdür.” İşverenler, hukuka uygunluk 

sebeplerinden birine dayanarak, işçilere ait verileri işlediklerinde, işçiyi bu konuda 

aydınlatmadıkları takdirde 6698 sayılı Kanuna aykırı davranmış olacaklardır209. Yine 

6698 sayılı Kanunun m. 12/1 hükmünde, “Veri sorumlusu; a) Kişisel verilerin hukuka 

aykırı olarak işlenmesini önlemek, b) Kişisel verilere hukuka aykırı olarak erişilmesini 

önlemek, c) Kişisel verilerin muhafazasını sağlamak, amacıyla uygun güvenlik 

düzeyini temin etmeye yönelik gerekli her türlü teknik ve idari tedbirleri almak 

zorundadır” ifadesiyle veri sorumlusu olarak işverenin veri güvenliğini sağlamakla 

yükümlü olduğu belirtilmiştir210. 

İşçinin, veri sorumlusu olan işverenin işlemleri karşısında sahip olduğu haklar ise 6698 

sayılı Kanun’un 11. maddesinde düzenlenmiştir. Anılan maddeye göre, işçi, işverene 

                                                 
207 Süzek, İş Hukuku, s. 405; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 389; 

Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 189;  Gürsel, İşçinin Kişisel Verilerinin Korunması 

Hakkı, s. 209 vd.; Sevimli, Veri Koruma Hukuku, s. 128 vd.; Özer Deniz, a.g.m., s. 360; Dursun, 

a.g.e., s. 63 vd.  
208  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 390; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 200; Gürsel, İşçinin Kişisel 

Verilerinin Korunması Hakkı, s. 255 vd.; Sevimli, Özel Yaşama Müdahalenin Sınırları, s. 134 vd., 

aynı yazar, Veri Koruma Hukuku, s. 129-132; Uncular, a.g.e., s. 161;Ugan Çatalkaya, Ölçülülük 

İlkesi, s. 295; Belge, a.g.m., s. 1042. 
209  Sevimli, Veri Koruma Hukuku, s. 130. 
210  Süzek, İş Hukuku, s. 406; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 390; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 

200; Uncular, a.g.e., s. 172 vd. 
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başvurarak kendisine ait “kişisel verilerin işlenip işlenmediğini öğrenme, kişisel 

verileri işlenmişse buna ilişkin belge talep etme, kişisel verilerin işlenme amacını ve 

bunların amacına uygun kullanılıp kullanılmadığını öğrenme, yurt içinde veya yurt 

dışında kişisel verilerin aktarıldığı üçüncü kişileri bilme, kişisel verilerin eksik veya 

yanlış işlenmiş olması halinde bunların düzeltilmesini isteme, 7. maddede öngörülen 

şartlar çerçevesinde kişisel verilerin silinmesini veya yok edilmesini isteme, düzeltme 

ve silme işlemlerinin, kişisel verilerin aktarıldığı üçüncü kişilere bildirilmesini isteme, 

işlenen verilerin münhasıran otomatik sistemler vasıtasıyla analiz edilmesi suretiyle 

kişinin kendisi aleyhine bir sonucun ortaya çıkmasına itiraz etme, kişisel verilerin 

kanuna aykırı olarak işlenmesi sebebiyle zarara uğraması halinde zararın giderilmesini 

talep etme, haklarına sahiptir211.” 

İşveren, işçiye ait kişisel verileri hukuka aykırı olarak işlediği takdirde özel hukuk ve 

kamu hukuku yaptırımlarıyla karşılaşacaktır. Öncelikle, verileri hukuka aykırı olarak 

işlenen ve bunun sonucunda kişilik hakları zedelenen işçi, Türk Medeni Kanunu’nun 

m. 24 ve m. 25’e göre “saldırı tehlikesinin önlenmesi,” devam eden saldırının 

durdurulmasını ve sona ermiş olmasına rağmen etkileri son bulmayan saldırının 

hukuka aykırılığının tespit edilmesini talep edebilir. İşçi ayrıca, “düzeltmenin veya 

kararın üçüncü kişilere bildirilmesi veya yayımlanmasını da talep edebilir (TMK 

m.25/2). Bunların yanında maddi ve manevi tazminat (TBK m. 58/1) isteyebileceği 

gibi, “hukuka aykırı saldırı sebebiyle elde edilmiş bir kazanç varsa vekaletsiz” işgörme 

hükümlerine dayanarak (TMK m. 25/3) iadesini de isteyebilir212. 

6698 sayılı Kanun’un m.11/ğ hükmünde, işçinin kişisel verilerinin kanuna aykırı 

olarak işlenmesi sebebiyle zarara uğraması halinde zararın giderilmesini talep etme 

hakkına sahip olduğu, Kanun’un m.14/3 hükmünde ise kişilik hakları ihlal edilenlerin, 

genel hükümlere göre tazminat hakkı saklı olduğu öngörülmüştür213.  

                                                 
211  Süzek, İş Hukuku, s. 406; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 392; Gürsel, İşçinin Kişisel 

Verilerinin Korunması Hakkı, s. 256 vd.; Sevimli, Özel Yaşama Müdahalenin Sınırları, s. 135; aynı 

yazar, Veri Koruma Hukuku, s. 130 vd.; Ugan Çatalkaya, Ölçülülük İlkesi, s. 295; Uncular, a.g.e., 

s. 163 vd.; Belge, a.g.m., s. 1043. 
212  Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 189; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 204; aynı yazar, 

Kişilik Haklarının Korunması, s. 51-52; Sevimli, Özel Hayata Müdahalenin Sınırları, s. 142; Gürsel,  

İşçinin Kişisel Verilerinin Korunması Hakkı, s. 409-419; Uncular, a.g.e., s. 305-307; Manav, Kişisel 

Verilerin Korunması, s. 130; Belge, a.g.m., s. 1044-1045. 
213 Süzek, İş Hukuku, s. 406; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 393. 
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Ayrıca, İş Kanunu m. 24/II hükmü kapsamında, işverenin kişisel verileri hukuka aykırı 

olarak işlemesi, ahlak ve iyiniyet kurallarına aykırı bir eylem özelliği taşıdığından, 

işçinin kendisinden iş sözleşmesine devam etmesi dürüstlük kurallarına göre 

beklenemeyeceğinden bu durumda  işçi, sözleşmeyi haklı sebebe dayanarak feshetme  

hakkını kullanabilecektir214. İşçinin kişisel verilerinin korunması, işverenin işçiyi 

gözetme borcu kapsamında olan yükümlülüklerinden birini oluşturduğundan bu 

yükümlülüğe aykırılığın İş Hukuku açısından yaptırımları, ayrımcılık tazminatı, 

sendikal tazminat ve işçinin sözleşmeyi haklı nedene dayanarak feshetmesi 

olacaktır215. Diğer yandan, 6698 sayılı Kanun’un m. 17 hükmünde, kişisel verilere 

ilişkin suçlar bakımından 5237 sayılı Türk Ceza Kanunu’nun 135 ile 140. madde 

hükümlerinin uygulanacağı düzenlenmiştir216. 

4.5. İşçinin İşyerine Getirdiği Eşyalarının Korunması 

İşverenin işçiyi gözetme borcunun kapsamına, işçinin kendisiyle beraber işyerine 

getirdiği eşyalarının korunması da girmektedir. İşverenin, işçinin işyerine getirdiği 

araç gereçlerin, işyerine gelirken kullandığı otomobil-bisiklet gibi ulaşım araçlarının, 

bunların park olanağı ve park yeri güvenliğinin sağlanması da bu borç kapsamında 

değerlendirilmektedir. İşverenin gözetme borcu kapsamında olan eşyalar, işyerine 

getirilmesinin zorunlu olması veya bu eşyaların işyerine getirilmesinin olağan 

sayılması gerekir217. Buna göre işveren, işçinin çalışırken yanında taşıyamadığı çanta 

ve kıyafet gibi şahsi eşyalarını çalınma tehlikesine karşı muhafaza etmek için bir eşya 

dolabı veya gerekirse kilitleyebilecekleri özel bölmeler sağlamakla yükümlüdür. 

İşverenin koruma yükümlülüğünün söz konusu olabilmesi için, işverenin işçinin 

                                                 
214 Süzek, İş Hukuku, s. 408; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 393; 

Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 189; Sevimli, Özel Hayata Müdahalenin Sınırları, s. 

143; Gürsel,  İşçinin Kişisel Verilerinin Korunması Hakkı, s. 420; Uncular, a.g.e., s. 314; Manav, 

Kişisel Verilerin Korunması, s. 131; Belge, a.g.m., s. 1046. 
215  Belge, a.y., 
216  Süzek, İş Hukuku, s. 407; Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 189; Sevimli, Özel Hayata 

Müdahalenin Sınırları, s. 256; Gürsel,  İşçinin Kişisel Verilerinin Korunması Hakkı, s. 424-438; 

Uncular, a.g.e., s. 319-322; Manav, Kişisel Verilerin Korunması, s.131; Belge, a.g.m., s. 1043-1044. 
217 Ulusan, a.g.e., s. 23-24; Aydın, Kişilik Hakları, s. 61; Aydınlı, Sosyal Temas, s. 124; 

Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 190. 
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eşyasının işyerinde olduğundan haberdar olması veya hayatın olağan akışına göre 

bilebilecek durumda olması gerekmektedir218. 

4.6. İşçiye Çalışma Belgesi Verme  

İşverenin gözetme borcu, yalnızca işçinin işyerindeki çalışmasıyla sınırlı değildir. 

Gözetme borcunun, hizmet sözleşmesi sona erdikten sonra da etkisini koruduğu ve söz 

konusu borcun sonraya etkili bir özelliği olduğu ifade edilmektedir219. İşveren gözetme 

borcunun gereği olarak, işten ayrılan işçinin ekonomik geleceğini dikkate alarak işçiye 

çalışma belgesi vermekle yükümlüdür220. İşverenin, işe alım sırasında işe alacağı işçi 

hakkında bilgi edinmesi hem kendisi hem de işletmesi için son derece önemlidir. Aynı 

şekilde işten ayrılan işçiye, yaptığı iş hakkında bilgi içeren belge vermesi, işçinin kendi 

niteliklerine uyan bir iş bulması açısından gereklidir221. Çalışma belgesi, işçinin 

çalışmış olduğu işin türü, süresi ve işçinin talep etmesi durumunda işçinin performans 

değerlendirmesi, işyerindeki hareket ve tutumlarına yönelik bilgilerin bulunduğu bir 

belgedir222. 

Çalışma belgesinin hukuki dayanağını, İş Kanunu’nun 28. maddesi ile TBK’nın 426. 

maddesi oluşturmaktadır. Çalışma belgesi, İş Kanunu m.28/1 hükmünde, “İşten 

ayrılan işçiye, işveren tarafından işinin çeşidinin ne olduğunu ve süresini gösteren bir 

belge verilir.” TBK’nın 426. maddesinde ise, “İşveren, işçinin isteği üzerine her 

zaman, işin türünü ve süresini içeren bir hizmet belgesi vermekle yükümlüdür. İşçinin 

açıkça istemde bulunması hâlinde, hizmet belgesinde onun iş görmedeki becerisi ile 

tutum ve davranışları da belirtilir.” şeklinde düzenlenmiştir223. 

Çalışma belgesi içeriğine göre basit çalışma belgesi ve nitelikli çalışma belgesi diye 

ikili bir ayrıma tabi tutulmaktadır. Basit çalışma belgesi, işçinin çalıştığı işin süresini 

ve türünü gösteren ve İş Kanunu m.28/1’de yer alan belgedir. Nitelikli çalışma belgesi 

                                                 
218  Aydınlı, Sosyal Temas, s. 124; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 204. 
219  Ulusan, a.g.e., s. 25. 
220  Mollamahmutoğlu/Astarlı/Baysal, a.g.e., s. 190; Aslı Kayık Aydınalp, “Çalışma Belgesinin İçeriği”, 

Marmara Üniversitesi Hukuk Fakültesi Hukuk Araştırmaları Dergisi, c. 26, S. 1 (İstanbul 2020), 

257-277, s. 259. 
221 Aydınlı, Sosyal Temas, s. 125. 
222 Bayram, Kişiliğin Korunması, s.39; Kayık Aydınalp, a.g.m., s. 258. 
223 Süzek, İş Hukuku, s. 793; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 682-683; Mollamahmutoğlu/Astarlı/ 

Baysal, a.g.e., s. 190. 
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ise, işçinin istemi doğrultusunda basit çalışma belgesinde bulunan bilgilerle birlikte iş 

sözleşmesinin sona erme nedeni, işçinin davranışı ve performans değerlendirmesi ve 

niteliklerinin yer aldığı ve TBK m. 426’da yer alan belgedir. Uygulamada nitelikli 

çalışma belgesine bonservis denildiği görülmektedir224. Her ne kadar kanunda 

gösterilmese de bu belgede işçinin kimlik bilgileri ve işverenin ismi ile  adresinin de 

yer alması gerekir225. İşçiye verilmesi gereken çalışma belgesi, yeni bir iş bulmasında 

işçiye yardımcı olduğundan işverenin, bu belgeyi vermesi ya da verdiği zaman bu 

belgede belirttiği olayların gerçeğe uygun olması gerekmektedir.  Çalışma belgesinde 

gerçeğe aykırı bilgilerin bulunması veya bu belgenin zamanında verilmemesi 

durumunda, işverenin işçiyi gözetme borcuna aykırılık söz konusu olabilecektir. Bu 

durumda, işçi ya da yeni işverenin, bir önceki işverenden İş Kanunu m.28/2’de 

düzenlenen “Belgenin vaktinde verilmemesinden veya belgede doğru olmayan bilgiler 

bulunmasından zarar gören işçi veyahut işçiyi işine alan yeni işveren eski işverenden 

tazminat isteyebilir.” hükmüne göre tazminat isteme hakları olacaktır226. Türk Borçlar 

Kanunu’nun 426/3 maddesinde, İş Kanunu 28/2 maddesine paralel bir düzenleme yer 

almaktadır. Buna göre eski işverenin, çalışma belgesini zamanında vermemesi veya 

belgede doğru bilgilerin yer almamasından dolayı zarar gören işçinin ya da onu işe 

alan yeni işverenin tazminat talep etme hakkı olacaktır (TBK m. 426/3). Ayrıca 

gerçeğe aykırı belge düzenleyen işveren ya da işveren vekili hakkında idari para cezası 

yaptırımı uygulanır (İşK. m. 99/c)227. 

5. GÖZETME BORCUNUN BAŞLANGICI VE SONA ERMESİ 

İşverenin işçiyi gözetme borcunun varlığından bahsedebilmek için, öncelikle işçi ile 

işveren arasında kurulmuş olan geçerli bir hukuksal ilişki olmalıdır. Dolayısıyla 

gözetme borcunun başlangıcı, işçinin işe girmesi, sona ermesi ise işten ayrılması yani 

işçi ve işveren arasındaki hukuki ilişkinin bitmesidir. Ancak iş sözleşmesi yapılmadan 

önce, işverenin doğru olmayan, aldatıcı ve işçinin kişiliğini ihlal edici nitelikteki 

davranışları gözetme borcunun ihlali olmayıp sözleşmenin kuruluş aşamasındaki 

                                                 
224  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.y; Akyiğit, a.g.e., s. 298.  
225  Aydınlı, Sosyal Temas, s. 126; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 682-683. 
226  Ulusan, a.g.e., s. 26; Aydınlı, Sosyal Temas, s. 232; Süzek, İş Hukuku, s. 793; 

Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e, s. 683; Akyiğit, a.g.e., s. 298-299. 
227  Aydınlı, Sosyal Temas, s. 250; Akyiğit, a.g.e., s. 298. 
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kusuru (Culpa in Contrahendo ) niteliğindedir. Bu durumda sözleşme öncesi 

sorumluluk hükümlerine göre, işveren veya işçinin sorumluluğu doğacaktır. Burada 

henüz bir sözleşme kurulmadığından sözleşme öncesi aşamada taraflardan birinin 

kusurlu bir hareketiyle diğer tarafa zarar vermesi, haksız fiil hükümlerine tabi 

olacaktır228. 

İşverenin işçiyi gözetme borcu, esas olarak iş ilişkisinin devamı süresiyle sınırlıdır. 

Ancak iş sözleşmesinin sonra ermesi halinde, işçiye çalışma belgesi (bonservis) 

verilmesi, gözetme borcunun etkisinin devam ettiğini göstermektedir. Öğretide de bu 

borcun sonraya etkili bir özelliği olduğu belirtilmektedir. Burada işverenin işçiyi iş 

sözleşmesi sonra erdikten sonraki aşamada da desteklemesi amacı güdülmektedir229. 

  

                                                 
228 Bakırcı, a.g.e., s. 158-160. 
229  Ulusan, a.g.e., s. 25; Kaplan, Kişiliğin Korunması, s. 41. 
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BÖLÜM II 

 

İŞVERENİN GÖZETME BORCU KAPSAMINDA YÜKÜMLÜLÜKLERİ 

 

1. İŞÇİNİN SAĞLIĞININ VE GÜVENLİĞİNİN KORUNMASI 

Ülkelerin sanayileşmesiyle beraber, işçilerin sağlıklı ve güvenli bir çalışma ortamında 

iş görmelerinin sağlanması, üzerinde durulması zorunlu olan bir konu olmuştur. 

Çağdaş toplumların üzerinde durduğu önemli sorunlardan biri, toplumdaki bütün 

bireylerin faydalandığı sanayileşme ve teknolojik ilerlemelerin sebep olduğu 

zararların bedelinin işçilere ödetilmemesi olmuştur. Ancak, bugüne bakıldığında 

gelişmiş çoğu ülkede dahi iş kazaları ve meslek hastalıklarının önüne geçilmesi 

konusunda bir başarı sağlandığını söylemek ne yazık ki mümkün değildir230. 

İşverenin, iş sağlığı ve güvenliğini sağlaması ve buna yönelik tedbirleri alması, 

gözetme borcunun en geniş halini oluşturmaktadır. Bu doğrultuda, işveren, işçinin 

kişilik hakları arasında yer alan hayatını, bedensel varlığını ve sıhhatini, işçinin 

çalıştığı iş ortamından veya işyerinden doğabilecek tehlike ve risklere karşı koruyucu 

tedbirleri almak zorundadır231. 

1.1. Genel Olarak İş Sağlığı ve Güvenliği 

İş hukukunun gelişmesine paralel olarak, iş sağlığı ve güvenliği ortaya çıkmıştır. 

Sanayileşme ile fabrikalarda seri üretime geçilmesi,  ile beraber işçi sayısında artış 

yaşanırken, çalışma şartlarının taraflarca serbest bir şekilde belirlenmesi olumsuz 

çalışma koşullarının ortaya çıkmasına ve iş kazası ve meslek hastalıklarının daha fazla 

                                                 
230  Süzek, İş Güvenliği, s. 1. 
231  Süzek, İş Hukuku, s. 409. 
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meydana gelmesine yol açmıştır. Bu durum çalışma şartlarının düzeltilmesi için 

gerekli önlemler alınması ve buna ilişkin mevzuatın hazırlanması ihtiyacını ortaya 

çıkarmıştır232. 

1.2.  İş Sağlığı ve Güvenliği Kavramı 

Sağlık ve güvenliğin sağlandığı bir ortamda “çalışma ihtiyacı insanlık tarihi kadar eski 

olmasına rağmen, bunun sosyal bir ihtiyaç olarak kabulü ve bu çerçevede iş sağlığı ve 

güvenliği kavramının ortaya çıkışı sanayileşme ile başlayan fabrika tipi” üretim 

sürecinde işçilerin çalışma koşullarının iyileştirilmesi çabalarına dayanmaktadır233.  

Sanayileşmiş toplumlarda işçinin sağlığının korunması ve güvenliğinin sağlanması iş 

hukukunun temel amaçlarından biri olmuştur. Türk Hukuku’nda 1475 sayılı İş 

Kanunu’ndaki “İşçi Sağlığı ve Güvenliği” terimi, 4857 sayılı İş Kanunu’nda “İş 

Sağlığı ve Güvenliği” terimi ile değiştirilerek kullanılmıştır. 6331 sayılı Kanunun adı 

da “İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu” olup, uluslararası terminolojiyle uyumlu bir 

kavram kullanılmıştır. İş sağlığı ve güvenliği terimi, işçi sağlığı ve güvenliği 

teriminden “farklı olarak, tehlikelerin önlenmesinin yanı sıra risklerin öngörülmesi, 

değerlendirilmesi ve bu riskleri tamamen ortadan kaldırabilmek ya da zararlarını en 

aza indirebilmek için yapılacak çalışmaları da kapsamaktadır. Evrensel anlamda iş 

sağlığı ve güvenliği; henüz bir tehlike oluşmamış, işletmede bir aksaklık meydana 

gelmemişken bile işletmede doğabilecek tehlike ve risklerin öngörülmesi ve bunların 

yol açabileceği zararların değerlendirilmesi, çalışmalarını da beraberinde 

getirmektedir.” İş sağlığı ve güvenliği terimi ile “reaktif” bakış açısının yerini 

“proaktif” bakış açısı almıştır. Farklı bir anlatımla, ortaya bir zarar çıktığında bunu 

gidermekten ziyade, bu zarara yol açabilecek tehlikeleri önceden öngörerek önleyici 

bir bakış açısı gelişmiştir234. 

İş sağlığı ve güvenliği, “sağlık” ve “güvenlik” şeklinde iki farklı kavramdan oluşsa 

da esasen bu kavramlar birbirlerini tamamlayıcı nitelikte olup  uygulamada da tek bir 

                                                 
232  Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 415.  
233  Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, a.g.e., s. 351. 
234 Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, a.y.; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 5;Özdemir, İş Sağlığı ve 

Güvenliği Dersleri, s. 5;Özlem Özkılıç, İş Sağlığı ve Güvenliği Yönetim Sistemleri ve Risk 

Değerlendirme Metodolojileri, (Ankara: Türkiye İşveren Sendikaları Yayınları, 2005), s. 5. 
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kavram şeklinde kullanılmaktadır. Gerçekten, iş güvenliğine yeterince önem 

verilmediği ya da önlemlerin sağlanmadığı işyerlerinde, çalışanların sağlığının  

korunabilmesi ve gözetilmesi de mümkün olmayacaktır235. İşçilerin sağlığı açısından 

alınması gereken önlemlerin, yeterli seviyede alınmaması, işçilerin hastalanması ve 

sağlıklarının tehlikeye girmesine neden olmaktadır. Benzer şekilde, işyerindeki olası 

risklere karşı alınması gereken önlemlerin alınmaması durumu da işçilerin kaza 

geçirmeleri ve vücut bütünlüklerinin bozulmasına neden olmaktadır. Her iki terimin 

temelinde işçilerin, iş kazası veya meslek hastalıkları risklerine maruz kalmamaları 

için tedbir alınması, işçilerin hayatının ve sağlığının korunması gayesi yer 

almaktadır236. Dolayısıyla bu iki kavramın birlikte kullanılması gerekliliği 

bulunmaktadır237. Bu nedenle iş sağlığı ve iş güvenliği terimlerinin ayrı bir şekilde 

incelenmesi konunun daha anlaşılır kılınması açısından yararlı olacaktır. 

1.2.1. İş sağlığı kavramı 

Uzun bir süreden beri kullanılmakta olan “işçi sağlığı” kavramının yerini “iş sağlığı” 

kavramı almıştır. İşçi sağlığı kavramı, başlangıçta yalnızca işçinin vücut, ruh ve sosyal 

açıdan çalışma ortamında ve çalışma koşullarına karşı korunması amacı 

taşımaktayken, zamanla bu kavram işçinin sağlığının yanında işçi haricindeki üçüncü 

kişilerin sağlığını da korumayı amaçlamaya başlamıştır. Artık yalnızca işçinin değil, 

işçi dışındaki diğer çalışanların ve işyeri ile bağlantılı olan üçüncü kişilerin de 

sağlıklarının ve yaşadıkları çevrenin korunması gerekliliği, işçi sağlığı kavramı yerine 

iş sağlığı kavramının kullanımını sağlamıştır238. 

                                                 
235  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 5; Balkır, İş Sağlığı ve Güvenliği Hakkı, s. 59; Seda 

Arslan, “İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’na Göre İşverenin Genel Yükümlülükleri”, Marmara 

Üniversitesi Hukuk Fakültesi Hukuk Araştırmaları Dergisi Prof. Dr. Ali Rıza Okur’a Armağan, c. 

20, S. 1 (İstanbul 2014), s. 770; Alpay Hekimler, “4857 Sayılı İş Kanunu’nda Düzenleme Bulmuş 

Olan İş Sağlığı ve Güvenliğine İlişkin İşverenlerin Temel Yükümlülükleri”, Tekirdağ S.M.M.M 

Odası Sosyal Bilimler Dergisi, S. 1 (Eylül 2012), s. 5.  
236  İlknur Kılkış, İş Sağlığı ve Güvenliği, (Bursa: Dora Yayınları, 2018), 3. bs., s. 6. 
237 Efe Yamakoğlu, İşverenin İşyeri Hekimi ve İş Güvenliği Hekimi Çalıştırma Yükümlülüğü, (Ankara: 

Seçkin Yayıncılık, 2016), s. 27. 
238  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 4; Yamakoğlu, a.g.e., s. 27; Kılkış, a.g.e., s. 4-5; Murat Şen, “İş 

Sağlığı ve Güvenliği Kavramı, Tarihsel Gelişimi ve Dayanakları”, Melikşah Üniversitesi Hukuk 

Fakültesi Dergisi, c. 4, S. 1 (2015), s. 124 (İş Sağlığı ve Güvenliği Kavramı). 



60 

Sağlık, kişinin fiziksel, sosyal ve ruhsal açıdan tam bir iyilik halinde olması, esenlik, 

vücut esenliği sıhhat, afiyet şeklinde tanımlanabilir239. Başka bir tanıma göre sağlık, 

organizmanın yaşanan çevreye uyumudur. Dünya Sağlık Örgütü’nün (DSÖ) 

Anayasasına göre, “sağlık, sadece hastalık ve sakatlıkların bulunmaması değil, 

bedensel, ruhsal ve sosyal yönden tam bir iyilik halini” ifade eder. Esasen bu tanımda 

bir amaç öngörülmekte ve bireyin yaşadığı çevre ile özellikle işi yürüttüğü ortam bu 

amaca ulaşılmasında önem arz etmektedir240. Buna göre sağlık, bireyin yalnızca 

bedensel ve ruhsal olarak iyi olması ile sınırlı değildir. Bireyin, sosyal bakımdan da 

tam bir iyilik halinde olması sağlıklı olmanın gereğidir241. 

Uluslararası Çalışma Örgütü (UÇÖ), “155 Nolu İş Sağlığı ve Güvenliği ve Çalışma 

Ortamına İlişkin Sözleşmesi” ne göre, “Sağlık terimi, işle bağlantısı açısından, sadece 

hastalık veya sakatlığın bulunmaması halini değil, aynı zamanda, çalışma sırasındaki 

hijyen ve güvenlik ile doğrudan ilişkili olarak sağlığı etkileyen fiziksel ve zihinsel 

unsurları da kapsar (m.3)”242. Görüleceği üzere sağlık kavramının kapsamı geniş ele 

alınmış, güvenliğin sağlanması da bu kapsamda tutulmuş ve bedensel sağlıkla birlikte 

zihinsel ve ruhsal sağlığın da korunması gerektiği belirtilmiştir243. 

İş sağlığı, işçinin işin yapıldığı esnada, çeşitli sebeplerden kaynaklanan ve sağlığa 

zarar verme ihtimali olan durumlardan, özellikle kullanılan araç ve gereçlerden 

kaynaklanabilecek her türlü tehlikenin giderildiği veya bu tehlikelerin minimum 

seviyede olduğu bir çalışma ortamında, tam bir iyilik hali içinde çalışmasını ifade 

eder244. Bu kapsamda iş sağlığı uygulaması,  iş koşullarından ve işin yürütülmesi 

                                                 
239  https://sozluk.gov.tr/ [E.T. 21.07.2021]. 
240 Murat Demircioğlu, “Karşılaştırmalı Hukukta ve Türkiye’de İşçi Sağlığı ve İşyeri Hekimliği”, İş 

Hukuku ve İktisat Dergisi (Kamu-İş), c. 4, S. 2 (1997), s. 193 (İşyeri Hekimliği). 
241  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 3. 
242 https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377299/lang--tr/index.htm 

[E.T. 20.07.2021] 
243  Arslan, a.g.m., s. 770; Hekimler, a.g.m., s. 5, yazar iş sağlığının işçinin yalnızca bedensel sağlığının 

korunmasını değil, iş yaşamında sıklıkla görülen psikolojik taciz (mobbing), ayrımcılık ve cinsel 

tacize karşı da işçinin korunmasını kapsadığını ifade etmektedir. Aynı yöndeki görüş için bkz. 

Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 6. 
244  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 3; Yamakoğlu, a.g.e., s. 28; Arslan, a.g.m., s. 770; Zeki Okur, “İş 

Sağlığı ve Güvenliği Açısından İşyerinde Bilgisayar Kullanımı ve İşverenin Yükümlülükleri”, 

Çimento İşveren Dergisi, c. 20, S. 6 (Kasım, 2006), s. 18-19 (İş Sağlığı ve Güvenliği Açısından 

Bilgisayar Kullanımı); Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, a.g.e., s. 351; “İş sağlığı kavramını, iş 

kazası ve meslek hastalıkları gibi çalışma hayatında ortaya çıkabilecek sağlık risklerinin önlenmesi 

ve azaltılması şeklinde ifade etmektedir.”  

https://sozluk.gov.tr/
https://www.ilo.org/ankara/conventions-ratified-by-turkey/WCMS_377299/lang--tr/index.htm
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esnasında işçinin kullandığı araç ve gereçlerden doğabilecek meslek hastalıkları gibi 

tehlikelerin önlenmesi veya asgari düzeye indirilmesi ve işçinin bu tehlikelerden 

korunması amacını taşımaktadır245. 

Uluslararası Çalışma Örgütü (UÇÖ) ve Dünya Sağlık Örgütü (DSÖ) iş sağlığı uzman 

komitesi tarafından  yapılan tanıma göre,“iş sağlığı, bütün çalışanların fiziksel, ruhsal 

ve sosyal refahlarının mümkün olan en yüksek düzeye çıkarılmasını ve burada 

tutulmasını; çalışma koşullarından kaynaklanan sağlık sorunlarının önlenmesini; 

işçilerin işleriyle ilgili olup sağlığa zararlı risklerden korunmalarını, işçilerin fiziksel 

ve biyolojik kapasitelerine uygun mesleki ortamda çalışmalarını, özetle işin insana, 

insanın da işine uygun hale getirilmesini hedeflemektedir.”246 İş sağlığı kavramının 

özünde, yapılan işten kaynaklanan sağlık tehlikelerine (iş kazaları, meslek hastalıkları 

ve iş yoluyla uğranılan rahatsızlıklar) karşı koruma ile işin ve işyerinin 

yapılandırılmasında insan sağlığının dikkate alınması bulunmaktadır247. 

1.2.2. İş güvenliği kavramı 

Güvenlik kavramı, tehlikelerden korunmayı, tehlikenin ortaya çıkması halinde, bu 

tehlikenin ortadan kaldırılması durumunu ifade ettiği için tehlike kelimesiyle 

aralarında sıkı bir ilişki bulunmaktadır. Güvenlik kelimesine ilişkin birçok tanım 

yapılmasına rağmen genel olarak çalışanların fiziksel sağlığıyla ilgili olduğu ifade 

edilmektedir248. 

İşçi sağlığını da kapsayan, iş güvenliğinin teknik ve hukukî bir terim olarak ortaya 

çıkması sanayileşmeyle beraber olmuştur. İş güvenliği, işçilerin işyerinde işin 

yapılması sırasında ortaya çıkan tehlikelerden, bedenen ve ruhen zarar görmemeleri  

için işveren tarafından sağlanması gereken hukuki ve tıbbi tedbirler ile teknik 

kuralların bütünüdür249. Bu bakımdan iş güvenliği, iş kazalarına, meslek hastalıklarına 

                                                 
245 Okur, İş Sağlığı ve Güvenliği Açısından Bilgisayar Kullanımı, s. 18-19; aynı yönde bkz. 

Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, a.g.e., s. 351.  
246  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 4; Yamakoğlu, a.g.e., s. 28. 
247  Kılkış, a.g.e., s. 7. 
248  Teoman Akpınar, İş Sağlığı ve Güvenliği Hukuku, (Ankara: Ekin Yayınevi, 2018), s. 1; Yamakoğlu, 

a.g.e., s. 29. 
249  Ulusan, a.g.e., s. 33; Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, a.g.e., s. 351; Balkır, İş Sağlığı ve Güvenliği 

Hakkı, s. 59. 



62 

karşı koruma kadar, uzun çalışma saatleri, yetersiz dinlenmeler, uygun olmayan 

çalışma şartları ve faaliyet tarzından ileri gelen iş gücünün erken yıpranmasına karşı 

koruma tedbirlerini kapsar250. 

İş güvenliği, iş sağlığı ve güvenliği ifadesinin teknik kısmını ifade etmektedir. Başka 

bir anlatımla, iş güvenliği çalışmalarında amaç, tehlikelerin ortadan kaldırılması için, 

teknik bilgiler aracılığıyla risk değerlendirmesi yapılması ve bunların önlenmesi için 

alınabilecek teknik koruma önlemelerini tespit etmektir. Buna göre, işyerinde 

kullanılan tüm araç ve gereçlerden kaynaklanabilecek risklere karşı hangi koruma 

tedbirlerinin alınması gerektiği, işyerinin planlanması ve inşası, makinelerin 

yerleştirilmesi, kurulum ve işleyişiyle alakalı her konu iş güvenliği kavramının 

kapsamına girmektedir251. 

Mevzuatta tek bir kavram olarak düzenlenmiş olan ve uygulamada da birlikte 

kullanılan iş sağlığı ve güvenliği kavramında geçen iş sağlığı teriminin, “yaşanan ve 

çalışılan çevrede işten kaynaklı sağlığı tehdit eden tehlikelere karşı alınması gereken 

sağlık kurallarını”, iş güvenliği teriminin ise “çalışanın hayatına yönelik tehlikelerin 

önlenmesi için gerekli teknik kuralları içerdiği” ifade edilmektedir252. 

İş sağlığı ve iş güvenliği terimlerinin bütününü ifade eden iş sağlığı ve güvenliği 

kavramı, bu yönüyle hem teknik, hem de tıbbi yönü olan bir kavramdır. Daha açık bir 

anlatımla, iş sağlığı ve güvenliği, işçiyi hem iş kazasıyla meslek hastalığı gibi mesleki 

riskler karşısında korumaya yönelik teknik tedbirleri, hem de işçinin sağlığının ve 

hayatının korunmasına yönelik sağlık tedbirlerini kapsamaktadır253. 

                                                 
250  İhsan Erkul, “İşçi Sağlığı ve Güvenliği Konusunda İşverenin ve İşçinin Hukuki Yükümlülükleri ve 

Sorumlulukları”, Anadolu Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, c. 6, S. 1 

(Eskişehir, 1998), 469-485, s. 471. 
251  Kılkış, a.g.e., s. 7-8; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 5; Yamakoğlu, a.g.e., s. 30. 
252  Kılkış, a.g.e., s. 8. 
253  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 5; Kılkış, a.g.e., s. 5; Hekimler, a.g.m., s. 5; Şen, İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kavramı, s. 128. 
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1.3.  İş Sağlığı ve Güvenliğinin Önemi ve Amacı 

1.3.1. İş sağlığı ve güvenliğinin amacı 

İş sağlığı ve güvenliğinin asıl amacının, esasen bireysel ve toplumsal huzurun ve 

mutluluğun sağlanması olduğu söylenebilir. İş sağlığı ve güvenliği toplumsal çıkarları 

da korumayı amaçlamaktadır. Zira çalışanların iş çevresinde maruz kaldıkları tehlike 

ve zararların sonuçları yalnızca kendilerini değil ayrıca ailelerini, işletmeyi ve toplumu 

da olumsuz bir şekilde etkileyecektir. Dolayısıyla herkese tanınan “yaşama, çalışma 

ve sağlık hakkını en yüksek seviyede garanti altına alacak hukuki, teknik ve tıbbi 

tedbirlerin alınması gerekmektedir.” İşletme ve işyerlerinde sağlık ve güvenlik 

koşullarının devamlı bir şekilde iyileştirilmesi iş sağlığı ve güvenliğinin asıl 

amacıdır254. İş sağlığı ve güvenliğinin, “çalışanları korumak, üretim güvenliğini 

sağlamak ve işletme güvenliğini sağlamak” şeklinde üç amacının olduğu 

söylenebilir255. 

1.3.1.1.  Çalışanları korumak 

İş sağlığı ve güvenliğinin esas gayesi, işyerlerinde işin yürütülmesi sebebiyle meydana 

gelebilecek risk ve tehlikelerin öncelikle ortaya çıkmalarını engelleyici tedbirler almak 

veya ortaya çıkan tehlikeleri olabildiğince azaltarak çalışanların mesleki tehlike ve 

risklerden daha az etkilenmelerini sağlamaktır. Çalışanların rahat ve güvenli bir 

ortamda çalışması ile çalışanların korunmasına katkı sağlanmış olur256. Bu nedenle iş 

sağlığı ve güvenliğinin amaçlarından ilki ve en önemlisi çalışanları korumaktır. 

Çalışanları işyerinin olumsuz etkilerinden korumak, rahat ve güvenli bir ortamda 

çalışmalarını sağlamak için çalışma ortamında bulunan her türlü fiziksel, kimyasal, 

                                                 
254  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 7; Kılkış, a.g.e., s. 8; Akpınar, a.g.e., s. 5. 
255  Akpınar, a.y. 
256  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 7; Akpınar, a.g.e., s. 5; Şen, İş Sağlığı ve Güvenliği Kavramı, s. 

129; Yargıtay bir kararında iş sağlığı ve güvenliğinin amacını şu şekilde ifade etmiştir; “Kamu 

düzeni düşüncesiyle oluşturulan işçi sağlığı ve iş güvenliği mevzuat hükümleri; işyerleri ve eklerinde 

bulunması gereken sağlık şartlarını, kullanılacak alet, makineler ve hammaddeler yüzünden 

çıkabilecek hastalıklara engel olarak alınacak tedbirleri, aynı şekilde işyerinde iş kazalarını 

önlemek üzere bulundurulması gerekli araçların ve güvenlik tedbirlerinin neler olduğunu 

belirtmektedir. Burada amaçlanan, yapılmakta olan iş sebebiyle işçinin vücut tamlığı ve yaşama 

hakkının önündeki tüm engellerin giderilmesidir.” Yargıtay 10. HD. 18.02.2014 T., 2014/11147 E., 

2014/3047 K. www.legalbank.net [E.T. 23.07.2021]. 

http://www.legalbank.net/
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organik, ruhsal ve organizasyona ait faktörlerden korunmaları için gerekli her türlü 

önlemin alınması gerekmektedir257. 

1.3.1.2.  Üretim güvenliğini sağlamak 

İş sağlığı ve güvenliğinin bir diğer amacı, güvenli şartlarda üretim yapılmasını 

sağlamaktır. Çalışanların iş sağlığı ve güvenliğinin sağlandığı bir çalışma ortamında iş 

kazaları ve meslek hastalıkları ve buna bağlı olarak işgücü kayıplarında azalma 

sağlanacak, verim arttığı gibi üretimin sürekliliği de temin edilecektir. Nitekim 

işyerlerinde sağlıklı ve güvenli şartlarda daha fazla verimlilik sağlanır ve ekonomik 

açıdan gelişime katkı sunulur258. İşyerinde üretim güvenliği sağlanmadan yapılan işten 

verim alınması mümkün değildir. Çalışanların korunması neticesinde ortaya 

çıkabilecek iş gücü kayıpları en alt seviyede tutulmuş olacak, böylece işyerindeki 

verimde artış meydana gelecektir259. 

1.3.1.3.  İşletme güvenliğini sağlamak 

İş kazaları ve meslek hastalıklarının işverenlere yüklediği maliyet, işverenin 

zamanında alması gereken sağlık ve güvenlik önlemlerinin yanında çok daha büyük 

bir oran oluşturmaktadır. Bu sebeple gerekli sağlık ve güvenlik önlemlerinin alınması 

öncelikle işletme ve işyerlerinin yararına olan iktisadi bir zorunluluktur. İşyerinde 

çalışma şartlarının, malzemelerin ve kullanılan maddelerin meydana getireceği her 

türlü tehlike ve zarara karşı tedbir alınması işletmeyi daha güvenli hale getirir. 

İşyerinde meydana gelebilecek, patlama, yangın, göçük, makine arızaları ve diğer tüm 

riskler ve tehlikelerin iş güvenliği tedbirleri ile önlenmesi, işyerinin çalışanlar 

açısından daha uygun ve güvenli olmasını sağlayacaktır260.  

                                                 
257  Sami Narter, İş Sağlığı ve Güvenliği Hukukunda İdari, Cezai ve Hukuki Sorumluluk, (Ankara: Adalet 

Yayınevi, 2020), 5. bs., s. 58. 
258  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 7; Akpınar, a.g.e., s. 5; Narter, a.g.e., s. 59. 
259  Özgür Oğuz, AB Direktifleri ve Türk İş Hukukunda İş Sağlığı ve Güvenliğinde İşverenlerin 

Yükümlülükleri ve İşçilerin Hakları, (İstanbul: Legal Yayınları, 2011), s. 27. 
260  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 8; Akpınar, a.g.e., s. 5-6; Narter, a.g.e., s. 59. Şen, İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kavramı, s. 129. 
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1.3.2. İş sağlığı ve güvenliğinin önemi 

Sanayileşmeye bağlı olarak işyerlerinin artması ve yapılan işlerde tehlike seviyesinin 

de yükselmesi gibi sebeplerle çalışanların işletmelerde uğradıkları iş kazası ve meslek 

hastalıklarında da artışlar olmuştur261. İş kazaları ve meslek hastalıklarının çalışan, 

işveren ve ülke ekonomisi açısından sebep olduğu olumsuzluklar iş sağlığı ve 

güvenliğinin önemini açıkça ortaya koymaktadır. Günümüzde gelişmiş ve gelişmekte 

olan ülkelerin nüfuslarının büyük çoğunluğunun çalışan bireylerden oluşması iş sağlığı 

ve güvenliğinin önemini daha da arttırmıştır262. 

İş sağlığı ve güvenliği önlemleri, çalışanların iş kazası ve meslek hastalıkları gibi 

risklere karşı korunması amacını taşıdığından, bu önlemlerin temelinde öncelikle 

mesleki risklerin ortaya çıkmasını önlemek yer almaktadır. İş sağlığı ve güvenliği 

tedbirlerine gereken önemin verilmesi, ulusal servetin, sağlığın, üretimin, insan 

gücünün ve verimliliğin korunmasına katkı sağlayacaktır. İş kazaları ve meslek 

hastalıklarının yol açtığı zararların giderilmesi çoğu zaman kolay olmamakta, 

işverenler açısından hem nitelikli işgücünün kaybı hem de yüksek miktarda tazminat 

ödemelerine yol açmaktadır. İş kazaları ve meslek hastalıklarının yol açtığı zararların 

ortadan kaldırılması için yapılması gereken giderlerin, bu kaza ve hastalıkların 

önlenmesi için yapılacak giderlerden daha yüksek olması günümüzde iş sağlığı ve 

güvenliği önlemlerinin önemini daha da arttırmıştır263. İş sağlığı ve güvenliğinin 

çalışanlar açısından ayrı, işverenler açısından ayrı önemi bulunmaktadır.  

1.3.2.1.  Çalışanlar açısından önemi 

Sağlıklı ve güvenli bir çalışma ortamının sağlanmamasından en çok etkilenenler 

şüphesiz çalışanlardır. İnsan yaşamının kutsallığı, herhangi bir ayrım yapmaksızın 

herkesin yaşam hakkının korunmasını zorunlu kılmaktadır. Özellikle çalışanlar, 

sağlıklı ve güvenli bir ortamda çalışmaları sayesinde hem kendilerinin hem de 

                                                 
261  Resul Kurt, Herkes İçin İş Sağlığı ve Güvenliği Rehberi, (Ankara: Seçkin Yayıncılık, 2015), 3. bs., 

s. 17. 
262  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 8; Kılkış, a.g.e., s. 23. 
263  Nüvit Gerek, “İşçi Sağlığı ve İş Güvenliğinin Önemi Karşılaşılan Sorunların Nedenleri ve Bu 

Konuda Alınması Gerekli Önlemler”, Anadolu Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi 

Dergisi, c. 7, S. 1 (Eskişehir, 1989), s. 428 (İşçi Sağlığı ve İş Güvenliğinin Önemi). 
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bakmakla yükümlü oldukları kişilerin hayatlarını sürdürebilmelerini 

sağlamaktadırlar264. 

İş sağlığı ve güvenliğine önem verilmemesinin en ağır sonuçları çalışanlar açısından 

ortaya çıkmaktadır. İş kazaları ve meslek hastalıkları, ölümlere veya geçici ya da 

sürekli çalışma gücü kayıplarına yol açmaktadır. Böyle bir kayıp, çoğu zaman çalıştığı 

işten başka ücret geliri bulunmayan çalışanların bu gelirin tümünü ya da bir bölümünü 

sürekli veya belirli bir süre ile kaybetmesine neden olmaktadır. Buna bağlı olarak, 

çalışan ve bakmakla yükümlü olduğu yakınları gelir kaybına uğramakta ve bu durum 

hem çalışan hem de yakınları açısından ekonomik zorlukları da beraberinde 

getirmektedir. Bu nedenle tehlikelerden arındırılmış bir çalışma ortamında çalışmak, 

çalışanların fiziksel ve psikolojik sağlıkları için büyük önem arz etmektedir265. 

1.3.2.2.  İşverenler açısından önemi 

İş kazaları ve meslek hastalıkları, işverenler açısından da ağır sonuçlar meydana 

getirmektedir. Bir iş kazası veya meslek hastalığı sebebiyle işverenin hukuki, cezai ve 

idari sorumluluğu doğmaktadır. İş kazaları ve meslek hastalıklarından doğan 

ekonomik maliyetler işverenlerin karlılığını doğrudan etkilemekte ve rekabet güçlerini 

zayıflatmaktadır. İşveren, kaza sebebiyle meydana gelen hasar, yapılması gereken 

harcamalar, üretimde ve verimlilikte ortaya çıkan azalmalar, işyerinde faaliyetin 

durması, ürün teslimindeki gecikmelerden dolayı pazar kaybından doğan zararlar gibi 

dolaylı maliyetlerle karşı karşıya kalmaktadır. Bu maliyetlerin bir kısmı önlenebilen 

ve sigorta ettirilebilen niteliğe sahiptir. Tedavi masrafları, ölüm yardımları, mahkeme 

masrafları, maddi ve manevi tazminatlar bunlar arasında sayılabilir. İşverenlerin 

belirtilen sonuçlarla karşı karşıya kalmamaları için iş sağlığı ve güvenliği önlemlerine 

daha çok önem vermeleri gerekmektedir. İşveren alacağı önlemlerle hem çalışanın 

sağlığını hem de işyeri güvenliğini sağlamış olur. Nitekim iş kazaları ve meslek 

hastalıklarını önlemek için alınacak tedbirlerin maliyeti, kaza ve hastalık ortaya 

                                                 
264  Kılkış, a.g.e., s. 27. 
265  Gerek, İşçi Sağlığı ve Güvenliğinin Önemi, s. 429; Süzek, İş Hukuku, s. 880; Sümer, İş Sağlığı ve 

Güvenliği, s. 9-10; Kılkış, a.g.e., s. 27; Akpınar, a.g.e., s. 13; Arslan, a.g.m., s. 771; Füsun Altan 

Tekin, “İş Güvenliği ve Önemi”, Anadolu Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 

c. 9, S. 1 (Eskişehir, 1991), s. 333-334. 
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çıktıktan sonra karşılaşılan maliyetten daha düşük olmaktadır. Bu da iş sağlığı ve 

güvenliği önlemlerinin ne denli önemli olduğunu göstermektedir266. 

Çalışanlar ve işverenler açısından çoğu zaman telafi edilemeyecek kayıplara sebep 

olan iş kazaları, büyük oranda önlenebilir kazalardır267. Sağlıklı ve güvenli bir çalışma 

ortamının sağlanması için yapılacak olan harcamalar (koruyucu donanım, çalışanların 

eğitimi, risklerin tespiti ve ortadan kaldırılması çalışmaları vb.) işverenler açısından 

başlangıçta yüksek maliyetli olsa da alınacak önlemler uzun vadede iş kazalarını 

azaltırken, verimliliği arttırmaktadır268. 

1.4.  İş Sağlığı ve Güvenliğinin Kapsamı 

1.4.1.  Dar anlamda iş sağlığı ve güvenliği 

Dar anlamda iş sağlığı ve güvenliği, işyerinde işin yürütülmesi esnasında veya iş 

ortamı ya da çalışma çevresi şartları sebebiyle işçilerin karşılaştıkları bütün risklere 

karşı korunmasını ifade eder.  Bu tanıma bakıldığı zaman dar anlamda iş sağlığı ve 

güvenliğinin kapsamının oldukça geniş olduğu görülmektedir. Dar anlamda iş sağlığı 

ve güvenliği, yalnızca işyerinde iş kazaları ve meslek hastalıklarına karşı alınacak 

tedbirleri değil, ayrıca işçinin ruh sağlığını, kişilik haklarını ve sosyal çevresini de 

koruyucu tedbirlerin alınmasını kapsamaktadır269. Ancak belirtmek gerekir ki Türk 

Hukuku’nda iş sağlığı ve güvenliği mevzuatında, işçilerin ruhsal ve psikolojik açıdan 

korunmasına ilişkin herhangi bir düzenlemeye yer verilmemiştir. 6331 sayılı İş Sağlığı 

ve Güvenliği Kanunu’nun iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin düzenlemeleri genellikle, 

                                                 
266  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 10; Kılkış, a.g.e., s. 28; Altan Tekin, a.g.m., s. 332-33. 
267  Yargıtay bir kararında, “…İşverenlerce, iş güvenliği açısından yaşamsal önem taşıyan araç ve 

gereçlerin işçiler tarafından kullanılması sağlandığında, kaza olasılığının tamamen ortadan 

kalkabileceği tartışmasız bir gerçektir…” şeklinde hüküm kurarak iş güvenliği önlemlerinin 

alınarak iş kazalarının önlenebileceğini ifade etmiştir. Bkz. Yargıtay 21. HD., 13.02.2018 T., 

2016/12322 E., 2018/1190 K. www.lexpera.com [E.T. 23.07.2021]. 
268  Kılkış, a.g.e., s. 28. 
269  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 6; Kılkış, a.g.e., s. 5; Balkır, İş Sağlığı ve Güvenliği Hakkı, s. 59; 

Tiftik ve Adıgüzel, a.g.m., s. 333; Leyla Kılıç, “İş Sağlığı ve Güvenliği Kavramı ve 4857 Sayılı İş 

Kanunu Madde 77 Kapsamında İşverenin Yükümlülüğü”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 22 (Haziran 

2011), s. 92; Özdemir’e göre, “İş sağlığı ve güvenliği bugün sadece fiziksel anlamda sağlık ve 

güvenlik olarak algılanmamakta, çalışanın psikolojisini, sosyal durumunu etkileyen psikososyal 

riskler, cinsel taciz, mobbing (psikolojik taciz), stres gibi olgular da dikkate alınmaktadır.” bkz. İş 

Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 6. 

http://www.lexpera.com/
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işçinin işyerinde maruz kalabileceği olası iş kazası ve meslek hastalıklarına karşı 

korumaya yönelik hükümler içermektedir270. 

1.4.2.  Geniş anlamda iş sağlığı ve güvenliği 

Geniş anlamda iş sağlığı ve güvenliği, işçi ve işyeri ile sınırlı kalmaksızın, bir 

işletmede yürütülen faaliyetlerden etkilenen tüm insanların (çalışanların, alt işverenin 

işçilerinin, ziyaretçilerin, müşterilerin, işyerindeki herhangi bir kişinin ve hatta halkın) 

sağlığına ve güvenliğine etki eden tehlikelerin veya tehlikeye yol açabilecek 

etmenlerin önlenmesi, ortadan kaldırılması veya azaltılmasına yönelik çalışmaların 

bütününü ifade eder271. Bu tanıma göre, işveren işyeri ve işçi ile sınırlı kalmaksızın iş 

kazası ve meslek hastalıkları da dahil olmak üzere çalışanları her türlü riske karşı 

koruyacak uygun bir iş ortamı oluşturmak, işin yürütülmesi sebebiyle meydana gelen 

tehlikeler ve sağlığa zarar veren durumlardan etraftaki kişileri de dahil ederek korumak 

ve alınan tedbirler kapsamında aynı zamanda işletmenin ve üretimin güvenliğini de 

sağlamak amacıyla çalışmalar yapmak zorundadır272. 

2. İŞ SAĞLIĞI VE GÜVENLİĞİ HUKUKU KAPSAMINDA İŞVERENİN 

YÜKÜMLÜLÜKLERİ 

İş sağlığı ve güvenliği, hem yaşam hakkının güvencesi olarak özel hukuka dayanmakta 

hem de kamu hukuku nitelikli kurallar içermektedir273. İşverenin iş sağlığı ve güvenliği 

önlemleri alma yükümlülüğü işçiyi gözetme borcu kapsamında Türk Borçlar 

Kanunu’nda genel olarak düzenlenmiş daha sonra bu yükümlülük 2012 yılında kabul 

edilen 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’yla (İSGK) somutlaştırılmıştır. 

6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’ndaki iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin 

                                                 
270  Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, a.g.e., s. 358. 
271  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 6; Kılkış, a.g.e., s. 5; Aslı Naneci Arıcı, “İş Sağlığı ve Güvenliği 

Açısından İşverenin Sorumluluğu”, Erciyes Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, c. 5, S. 1-2 

(Kayseri, 2010), s. 100; Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan’a göre, “Geniş anlamda iş sağlığı ve 

güvenliği, iş ilişkisinin sosyal niteliğinden hareketle, devletin çalışma ilişkisinin işçinin yararına 

kurulması ve geliştirilmesi için elindeki tüm araçları seferber etmesini içerir. Ücret güvenliğinden 

iş güvencesine kadar geniş bir yelpazeyi kapsayan geniş anlamda iş sağlığı ve güvenliğinin 

dayanağı sosyal devlet ilkesi ve işçiyi koruma düşüncesidir.” bkz. a.g.e., s. 358. 
272  Kılkış, a.g.e., s. 5-6. 
273  Kılkış, a.g.e., s. 102. 
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hükümler emredici nitelikte olup konunun kamu hukuku boyutunu 

düzenlemektedir274. 

6331 sayılı Kanun’un "işverenin genel yükümlülüğü” başlıklı 4. maddesi, işverenin iş 

sağlığı ve güvenliğine ilişkin genel yükümlülüklerini düzenlemiştir275. 

Anılan maddeye göre, “işveren çalışanların sağlığını ve güvenliğini sağlamakla 

yükümlüdür. Bu kapsamda işveren, mesleki riskleri önlemek, eğitim ve bilgi vermek, 

her türlü tedbiri almak, organizasyon yapmak, gerekli araç ve gereçleri sağlamak, 

sağlık ve güvenlik tedbirlerini değişen şartlara uygun hale getirmek ve mevcut 

durumun iyileştirilmesi için çalışmalar yapmak zorundadır. Ayrıca işçilerin alınan 

önlemlere uyup uymadığını izlemek, denetlemek ve uygunsuzlukların giderilmesini 

sağlamakla yükümlüdür. Bunların yanında risk değerlendirmesi yapmak veya 

yaptırmak, işçiye iş verirken, işçinin sağlığının ve güvenliğinin işe uygunluğunu göz 

önünde bulundurmak, eğitim verilenler ve bilgisi bulunanlar dışındaki işçilerin hayati 

ve özel tehlike bulunan yerlere girmemesi için gerekli tedbirleri almak da  işverenin 

genel yükümlülükleri arasındadır (m.4/1).”  

İşverenin iş sağlığı ve güvenliği yükümlülüğü, Türk Borçlar Kanunu’nun “işçinin 

kişiliğinin korunması” başlıklı 417. maddesinin 2. fıkrasında düzenlenmiştir. Maddeye 

göre, “İşveren işyerinde iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerekli her türlü 

önlemleri almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmak; işçiler de iş sağlığı ve 

güvenliği konusunda alınan tüm önlemlere uymakla yükümlüdür”  

Anılan düzenlemelere göre işverenin iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin yükümlülüklerini 

ayrı başlıklar altında incelemek konunun daha anlaşılır kılınmasını sağlayacaktır. 

 

                                                 
274  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 394. 
275  Süzek, İş Hukuku, s. 390; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 396; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, 

s.448; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 314; Arslan, a.g.m., s. 774. 
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2.1. İş Sağlığı ve Güvenliğini Sağlamak İçin Gerekli Her Türlü Önlemi Alma 

Yükümlülüğü 

İş sağlığı ve güvenliğini sağlamak için gerekli her türlü önlemi alma yükümlülüğü, 

işverenin iş sözleşmesinden doğan gözetme borcunun gereğidir. İşçinin yaşam, sağlık 

ve vücut bütünlüğünün korunması için alınması gereken tedbirler,  gözetme borcunun 

kapsamında yer almaktadır276. 

İşveren, çalışanların işle ilgili sağlık ve güvenliğini sağlamakla yükümlü olup, bu 

kapsamda her türlü önlemin alınmasını sağlamalıdır. Kanunda geçen her türlü tedbirin 

alınması ifadesi, iş sağlığı ve güvenliği mevzuatı uyarınca belirlenmiş bulunan veya 

makul ölçüler altında (hakkaniyet uyarınca) işverenden beklenebilecek olan önlemleri 

kapsamaktadır. Belirtmek gerekir ki işveren, işyerindeki tüm tehlikelere karşı herhangi 

bir yazılı mevzuat düzenlemesi olmasa bile bütün önlemleri almalıdır. İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kanunu uyarınca işveren mevzuatta öngörülmemiş olsa bile bilimsel ve 

teknolojik gelişmelerin gerektirdiği iş sağlığı ve güvenliği tedbirlerini almak 

zorundadır277. Bu kapsamda bir iş kazası veya meslek hastalığı ortaya çıktığında, 

işverenin kanun ve yönetmeliklerde öngörülen bütün tedbirleri aldığını öne sürerek 

sorumluluktan kurtulması mümkün değildir. Nitekim Yargıtay kararlarında da 

mevzuatta öngörülmemiş olsa bile işverenin bilimsel ve teknolojik gelişmelerin 

gerektirdiği önlemleri almakla yükümlü olduğu ifade edilmektedir278. İşverenin iş 

                                                 
276 Süzek, İş Hukuku, s. 890; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 416; Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, 

a.g.e., s. 369; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 99; Yargıtay 9. HD., 13.02.2012 T., 2009/42452 E., 

2012/3132 K. sayılı kararında, “…İş sözleşmesinin işverene yüklediği gözetme borcu, işçinin iyiliği 

ve çıkarları doğrultusunda davranma, işçiye zarar verebilecek davranışlardan kaçınmak, tehlikeleri 

önlemek borçlarını yükler. İşyerinde iş güvenliği önlemelerinin alınması, işverenin gözetme borcu 

kapsamında yer alan yükümlülüklerinin sadece bir bölümünü ifade etmektedir…” 

www.lexpera.com [E.T. 24.07.2021]. 
277  Süzek, İş Hukuku, s. 890; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 315; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 100; 

Tankut Centel, “İşverenin İşyerinde İş Sağlığı ve Güvenliği Sağlama Yükümlülüğü”, Çimento 

İşveren Dergisi, c. 27, S. 3 (Mayıs 2013), s. 8 (İşverenin Yükümlülüğü). 
278  Yargıtay 21. HD., 22.04.2014 T., 2014/1282 E., 2014/8662 K. “…işçilerin beden ve ruh sağlığının 

korunmasında önemli olan yön, iş güvenliği tedbirlerinin alınmasının hakkaniyet ölçüleri içinde 

işverenlerden istenip istenmeyeceği değil, aklın, ilmin, fen ve tekniğin, tedbirlerin alınmasını gerekli 

görüp görmediği hususlarıdır. Bu itibarla işverenler, mevzuatın kendisine yüklediği tedbirleri, 

işçilerin tecrübeli oluşu veya dikkatli çalıştığı takdirde gerekmeyeceği gibi düşüncelerle almaktan 

çekinemeyeceklerdir…İşveren sadece anılan yazılı kurallara değil, yazılı olmayan ve teknolojinin 

gerekli kıldığı önlemlere aykırı davrandığında da kusurlu görülerek oluşan zararı 

karşılamalıdır…”www.lexpera.com [E.T. 24.07.2021]. Yargıtay 10. HD., 06.05.2014 T., 

2013/16347 E., 2014/9925 K. “…Mevzuat hükümlerince öngörülmemiş, fakat alınması gerekli 

başkaca tedbir varsa, bunların dahi tespiti zorunluluğu açıktır. Bunların işverence tam olarak alınıp 

http://www.lexpera.com/
http://www.lexpera.com/
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sağlığı ve güvenliğini sağlama yükümlülüğü, yalnızca işçilerin fiilen çalıştığı yerlerde 

değil, işyerinin giriş ve çıkışlarında, merdiven, acil çıkış, asansör, duş, dinlenme ve 

soyunma bölümlerinde, tuvalet ve mutfak gibi kısımlarda da vardır279. 

2.2. Denetleme Yükümlülüğü 

İşverenin, iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin gerekli önlemleri alması sorumluluktan tam 

anlamıyla kurtulmuş olduğunu söylemek için yeterli değildir. İşveren, işyerinde alınan 

iş sağlığı ve güvenliği tedbirlerine uyulup uyulmadığını izlemek, denetlemek ve 

uygunsuzlukların giderilmesini sağlamakla yükümlüdür (İSGK m. 4/1,b)280. Bu 

yükümlülüğün amacı, işveren tarafından işyerinde alınmış olan önlemlerin iş kazası 

ve meslek hastalığı riskini engelleyici olmasının sağlanmasıdır. İşçilerin alınan 

tedbirlere uymaması örneğin, kişisel koruyucu malzemelerin kullanılmaması halinde 

kaza ve hastalık riski artacaktır. Bu nedenle işverenin sırf bu koruyucu malzemeleri 

temin etmiş olması yetmez, bunların kullanılıp kullanılmadığını da denetlemesi 

gerekmektedir. İşveren, alınan önlemlere uymayan işçi hakkında yönetim hakkının bir 

parçası olan disiplin cezası uygulama yetkisini kullanarak, önlemlere uyulmasını 

sağlayabilir281. 

                                                 
alınmadığı, (işverenin koruma tedbiri alma ödevi), alınmamışsa, zararın bundan doğup doğmadığı 

(işçinin tedbirlere uyma yükümlülüğü) ve bu doğrultuda tarafların kusur oranı saptanacaktır…”  

www.lexpera.com [E.T. 24.07.2021].aynı yönde bkz. Yargıtay 21. HD., 21.03.2016 T., 2015/17839 

E., 2016/4837 K., www.lexpera.com [E.T. 24.07.2021]. 
279  Serkan Odaman, “İş Sağlığı ve Güvenliği Açısından Tarafların Önemli Hak ve Yükümlülükleri ile 

Uluslararası Standart”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, c. 3, S. 11 (2006), s. 

886.  
280  Süzek, İş Hukuku, s. 891; Yargıtay’a göre, “Çalışanları iş güvenliği de kendi dikkatlerine 

bırakılmaz. Her işveren önlemlere uyulmasını temine mecburdur. Bu kapsamda işverenin ne tür bir 

denetim mekanizması kurduğu tutanak ve belgeleriyle ortaya konmalıdır.” Yargıtay 10. HD., 

09.06.2011 T., 09.06.2011 T., 2010/1709 E., 2011/8498 K. www.lexpera.com [E.T. 24.07.2021]. 
281  Süzek, İş Hukuku, s. 891-892; Gaye Baycık, “Yeni Düzenlemeler Açısından İnşaat İşvereninin İş 

Sağlığı ve Güvenliği Yükümlülükleri”, Ankara Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, c. 60, S. 2 

(Ankara, 2011), s. 235-236 (İnşaat İşvereni); Sevgi Dursun Ateş, İşverenin Yönetim Hakkı, (Ankara: 

Seçkin Yayıncılık, 2019), s. 154; Yargıtay 9. HD., 09.04.2007 T., 2006/35881 E., 2007/9896 K., 

sayılı kararında işveren tarafından iş güvenliği kapsamında alınan tedbirlere uymayan işçiye disiplin 

cezası verildiği belirtmiştir; “Dosya içeriğine göre, işyerinde üretim işinde çalışan davacının 2000 

yılında iş kazası geçirdiği, işverenin iş güvenliği önlemleri kapsamında maske takılması gerektiğini 

bildirdiği, davacıya 2000 yılında ve 2002 yıllarında maske takmaması nedeni ile disiplin cezası 

verildiği anlaşılmaktadır.” www.legalbank.net [E.T. 24.07.2021]. 

http://www.lexpera.com/
http://www.lexpera.com/
http://www.lexpera.com/
http://www.legalbank.net/
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2.3.  İşçilere İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitimi Verme ve İşçileri Bilgilendirme 

Yükümlülüğü 

2.3.1. Bilgilendirme yükümlülüğü 

İş sağlığı ve güvenliğinde katılımcı bir sistem kabul eden 6331 sayılı İSG Kanunu, 

çalışanların görüşlerinin alınması ve katılımlarının sağlanması konusunda işverene 

yüklediği yükümlülüğünü, çalışanları bilgilendirme yükümlülüğü ile desteklemiştir. 

Bilgilendirme yükümlülüğü ile eğitim yükümlülüğünün ortak noktaları olsa da 

bilgilendirme yükümlülüğü tek yanlı olup, ölçme ve değerlendirme kriteri 

bulunmaz282. 

 İşverenin çalışanları bilgilendirme yükümlülüğü İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 

16. maddesinde düzenlenmiştir. Anılan maddeye göre işveren, işyerinde iş sağlığı ve 

güvenliğinin sağlanması ve sürdürülebilmesi amacıyla işyerinin özelliklerini de 

dikkate alarak çalışanları ve çalışan temsilcilerini; işyerinde karşılaşabilecekleri sağlık 

ve güvenlik riskleri, koruyucu ve önleyici tedbirler, kendileri ile ilgili yasal hak ve 

sorumluluklar, ilk yardım, olağan dışı durumlar, afetler ve yangınla mücadele ve 

tahliye işleri konusunda görevlendirilen kişiler  hakkında bilgilendirmek zorundadır 

(İSGK m. 16/1)283.  

İşverenin bilgilendirme yükümlülüğünün kapsamına öncelikle kendi çalışanları 

girmektedir. Bunun yanında Kanun’un 16. maddesinin 2. fıkrasının b bendinde, 

“başka işyerlerinden çalışmak üzere kendi işyerine gelen çalışanların birinci fıkrada 

belirtilen bilgileri almak üzere, söz konusu çalışanların işverenlerine gerekli bilgileri 

verir.” hükmü getirilmiştir. Burada dikkat edilmesi gereken, işveren başka 

işyerlerinden çalışmak üzere kendi işyerine gelen çalışanlara değil söz konusu 

çalışanların işverenlerine bilgi vermekle yükümlüdür. Örneğin, geçici iş ilişkisi 

kapsamında çalışan işçilerin işverenleri, asıl işveren- alt işveren ilişkisi özelliği olmasa 

bile işçi istihdam eden müteahhitler bu kapsamda sayılabilir284.  

                                                 
282  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 148. 
283  Özdemir, a.y. 
284  Süzek, İş Hukuku, s. 895; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri , s. 149; Arslan, a.g.m., s. 789; 

Gülsevil Alpagut, “6331 Sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanununun Genel Esasları”, İstanbul 

Üniversitesi Hukuk Fakültesi Mecmuası, c. 72, S. 2 (İstanbul 2014), s. 41 (Genel Esaslar). 
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Öğretide asıl işverenin bilgilendirme yükümlülüğünün yalnızca alt işverenlere karşı 

değil doğrudan alt işverenin işçilerine karşı da bulunduğu ifade edilmektedir. Asıl 

işverenin, hem alt işverenleri hem de onların işçilerini bilgilendirmediği takdirde, 

bilgilendirme yükümlülüğüne aykırı davranmış olması sebebiyle alt işveren işçilerinin 

iş kazasına uğraması veya meslek hastalığına tutulması durumunda asıl işveren, alt 

işveren işçilerine karşı doğrudan ve müteselsilen sorumlu olacaktır285.  

Aynı çalışma alanının birden fazla işveren tarafından paylaşılması halinde Kanun’un 

23. maddesinde, işverenler arasında işbirliği yapılması ve koordinasyonun sağlanması 

öngörülmüştür. Buna göre bu işverenler, iş hijyeni ile iş sağlığı ve güvenliği 

önlemlerinin uygulanmasında iş birliği yapmak, yapılan işin yapısı göz önüne alınarak 

mesleki risklerin önlenmesi ve bu risklerden korunulması çalışmalarını koordinasyon 

içinde yapmak, birbirlerini ve çalışan temsilcilerini bu riskler konusunda 

bilgilendirmekle yükümlüdür286. 

İşvereninin bilgilendirme yükümlülüğünü ne şekilde yapacağı madde gerekçesinde 

açıklanmıştır. Buna göre, “bilgiyi verenler, verdikleri bilginin anlaşılır olmasını 

sağlamak durumundadır. Bilgilendirme, açık ve net olmalıdır. Bilgilendirme, yazılı 

olabileceği gibi bilgilendirmede sözlü anlatımlar, görseller, video sunumları da iyi 

sonuçların elde edilmesini sağlayabilir.” ifadelerine yer verilerek işverenin 

yükümlülüğünü bu tür yollarla ifa edebileceği belirtilmiştir287. Öğretide, işverenin bu 

yükümlülüğünü yerine getirdiğinin ispatı için yazılı şekilde yapılmasında yarar olduğu 

belirtilmektedir288.  

Kanunda bilgilendirme yükümlülüğünün ihtiyaç halinde tekrarlanmasına yer 

verilmemiş olsa da öğretide ifade edildiği üzere, yapılan işin niteliği değişmişse ya da 

öngörülemeyen yeni tehlikeli durumlar ortaya çıkmışsa, işveren bu durumda hem 

çalışanlarını hem de başka işyerlerinden gelen çalışanların işverenlerini 

                                                 
285  Ömer Uğur, Alt İşverenlik İlişkisi ve Kamu İşyerlerindeki Uygulaması, (Ankara: Seçkin Yayıncılık, 

2017), s. 96. 
286  Alpagut, Genel Esaslar, s. 43. 
287  Mehmet Uçum, İlgili Kanunlarla İlişkileri Karşılaştırmalı ve Gerekçeli İş Sağlığı ve Güvenliği 

Kanunu, (İstanbul: Legal Yayınları, 2012), s. 89. 
288  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 150; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 399 
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bilgilendirmelidir. Nitekim işverenin kanunda düzenlenen yükümlülüklerinin değişen 

koşullara göre sürekli gözden geçirilmesi gerekmektedir289.  

2.3.2. İş sağlığı ve güvenliği eğitimi verme yükümlülüğü 

İşverenin gözetme borcunu tam ve gereği gibi yerine getirmesi için yalnızca iş sağlığı 

ve güvenliği önlemlerini almış olması yeterli değildir. İşverenin, gözetme borcunun 

kapsamında yer alan iş sağlığı ve güvenliği konusunda eğitim verme yükümlülüğünü 

de yerine getirmesi gerekir290.  

İş sağlığı ve güvenliğinin gerçek anlamda sağlanabilmesi için işçilerde iş güvenliği 

bilincinin olması gerekmektedir. Zira iş sağlığı ve güvenliği bir bilinç ve kültür 

sorunudur. Bir toplumda gerçek manada iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanabilmesi için 

her şeyden önce iş sağlığı ve güvenliği bilincinin oluşması gerekir. Çoğu konuda 

olduğu gibi iş sağlığı ve güvenliği sorununun çözümünde eğitim öncelikli rol oynar. 

Bu sebeple işçilerin eğitilmesi iş sağlığı ve güvenliği yönünden büyük önem 

taşımaktadır291. Çalışanlara eğitim verilmesi ile çalışanların işverenler tarafından yasal 

hak ve sorumlulukları konusunda bilgilendirilmesi, iş sağlığı ve güvenliği konusunda 

eğitilerek bilinçlendirilmesi dolayısıyla iş kazalarının ve meslek hastalıklarının 

azaltılarak güvenli ve sağlıklı bir çalışma ortamı sağlanması amaçlanmıştır292. 

 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun gerekçesinde de çalışanların, iş 

sağlığı ve güvenliğinin sağlanmasına katkılarını arttırmanın en etkili yolunun eğitim 

olduğu belirtilmektedir. Yeterli eğitim alan ve işyerindeki riskler konusunda 

bilgilendirilmiş olan çalışanlarda kendi hayatlarına değer verme olgusunun 

                                                 
289  Erdem Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Hukuku, (İstanbul: Vedat Kitapçılık, 2014), s. 281 (İSG 

Hukuku). 
290  Gaye Baycık, İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Açısından Maden İşçileri, (Ankara: Yetkin Yayınları, 

2006), s. 146 (Maden İşçileri); Yargıtay 10. HD., 12.12.2006 T., 2006/12058 E., 2006/16341 K. 

sayılı kararında eğitim verme yükümlülüğünün işverene ait olduğu belirtmiştir; “İş yerinde iş 

güvenliği önlemlerini alma, çalışanları eğitime tabi tutma, önlemlere uyulmasının sağlanmasına 

yönelik etkin bir denetim mekanizması oluşturma yetki, görev ve sorumluluğu işverene aittir…” 

www.lexpera.com  [E.T. 25.04.2021]. 
291  Süzek, İş Sağlığı, s. 892; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 398; 

Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, a.g.e., s. 371; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 149;  Baycık, 

İnşaat İşvereni, s. 236; Sarper Süzek, “İşçi Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Somut Çözüm 

Önerileri”, Prof. Dr. Turhan Esener’e Armağan, (Ankara, 2000), s. 305-306 (Çözüm Önerileri). 
292  Mehmet Karakoç, “6331 Sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanununa Göre İşverenin Eğitim Verme 

Yükümlülüğü”, Mali Çözüm Dergisi, S. 117 (Mayıs-Haziran, 2013), s. 282. 

http://www.lexpera.com/
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gelişmesiyle beraber güvenlik kültürünün oluşturulması hedeflenmektedir. Çalışanlar 

da davranış değişikliğini hedefleyen iş sağlığı ve güvenliği eğitimlerinin önemi 

yaşanmış iş kazaları incelendiğinde de görülmektedir293. İşverenin eğitim verme 

yükümlülüğünü yerine getirmemiş olması, bir iş kazası veya meslek hastalığı ortaya 

çıktığında kusur tespiti yönünden önem arz etmektedir294. 

6331 sayılı Kanun’un 4. maddesinde genel olarak belirtilen eğitim verme yükümlülüğü 

Kanun’un 17. maddesinde daha ayrıntılı bir şekilde düzenlenmiştir. Anılan maddeye 

göre, “İşveren, çalışanların iş sağlığı ve güvenliği eğitimlerini almasını sağlar. Bu 

eğitim özellikle; işe başlamadan önce, çalışma yeri veya iş değişikliğinde, iş 

ekipmanının değişmesi hâlinde veya yeni teknoloji uygulanması hâlinde verilir. 

Eğitimler, değişen ve ortaya çıkan yeni risklere uygun olarak yenilenir, gerektiğinde 

ve düzenli aralıklarla tekrarlanır” (m.17/1)295.  

İşçilere verilecek iş sağlığı ve güvenliği eğitimlerinin usul ve esasları , hangi aralıklarla 

tekrarlanacağı ve hangi konuları kapsayacağı, kimler tarafından verileceği gibi birçok 

husus, 15.05.2013 tarihinde yürürlüğe giren Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği 

Eğitimlerinin Usul ve Esasları Hakkında Yönetmelik ile düzenlenmiştir296.  

İşveren, öncelikle iş sağlığı ve güvenliği eğitimini, kendisine hangi tür sözleşmeyle 

bağlı olduğuna bakılmaksızın işyerinde çalışan tüm çalışanlara vermekle yükümlüdür. 

Buna göre, belirli, belirsiz veya kısmi süreli iş sözleşmesi ile çalışanlara iş sağlığı ve 

güvenliği eğitiminin verilmesi gerekir297. İşverenin eğitim verme yükümlülüğünün 

                                                 
293  Uçum, a.g.e., s. 8; Yargıtay vermiş olduğu bir kararda işçiye, iş güvenliği eğitiminin verilmemiş 

olmasının tek başına meydana gelen kazaya sebep olabileceğini ifade etmiştir. Bkz. Yargıtay 21. 

HD. 21.03.2016 T., 2015/17839 E., 2016/4837 K. www.lexpera.com [E.T. 26.07.2021] 
294 “… Davalı işverenlerin kazalı işçiyi, işçi sağlığı ve güvenliği konusunda yeterli derecede 

eğitmedikleri, çalışma usul ve esasları konusunda ise yeterli denetim ve gözetim sağlamadıkları, bu 

doğrultuda kişisel koruyucu ve aletleri kullanımına sunmadıkları görülmekte olup, tüm bu nedenler, 

zararlandırıcı olayın meydana gelmesinde ağırlıklı (baskın) kusurun davalı tarafa ait olduğunu 

göstermektedir…” Yargıtay HGK., 16.06.2004 T., 2004/21-365 E., 2004/369 K. www.legalbank.net 

[E.T. 26.07.2021]. Aynı yönde Yargıtay kararı için bkz. Yargıtay 10. HD., 09.06.2011 T., 2010/1709 

E., 2011/8498 K.; Yargıtay 10. HD., 18.03.2013 T., 2012/9266 E., 2013/5083 K. 

www.legalbank.net. [E.T. 26.07.2021]. 
295  Süzek, İş Hukuku, s. 892; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 398; Özdemir, İş Sağlığı ve 

Güvenliği Dersleri, s. 153; Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 315. 
296  RG.,15.05.2013, 28648; Sarper Süzek, “İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu Açısından İşverenlerin 

Yükümlülükleri”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, c. 14, S. 55 (2017), s. 1302 

(İşverenlerin Yükümlülükleri). 
297  İlknur Kılkış ve Seçil Demir, “İşverenin İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitimi Verme Yükümlülüğü 

Üzerine Bir İnceleme”, Çalışma İlişkileri Dergisi, c. 3, S. 1 (2012), s. 34. 

http://www.lexpera.com/
http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
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kapsamına çırak ve stajyerler de girmektedir. Nitekim 6331 sayılı İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kanunu’nun 2. maddesinde, “Bu Kanun; kamu ve özel sektöre ait bütün 

işlere ve işyerlerine, bu işyerlerinin işverenleri ile işveren vekillerine, çırak ve 

stajyerler de dâhil olmak üzere tüm çalışanlarına faaliyet konusuna bakılmaksızın 

uygulanır.” hükmünde açıkça bu Kanunun çırak ve stajyerlere de uygulanacağı ifade 

edilmiştir298. 

Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitimlerinin Usul ve Esasları Hakkında 

Yönetmelikte geçici işçilerin eğitim yükümlülüğü ile ilgili olarak; “…geçici iş 

ilişkisinde, geçici bir süre ile çalışanları kendi işyerinde çalıştırmak üzere devralan 

işveren, devraldığı çalışanların iş sağlığı ve güvenliği eğitimlerinin verilmesinden 

sorumludur.” hükmü getirilmiştir (Yön. m. 5/2)299. Yine Yönetmeliğe göre, “…asıl 

işveren-alt işveren ilişkisi kurulan işyerlerinde, her işveren kendi çalışanlarının iş 

sağlığı ve güvenliği eğitimlerinin verilmesinden sorumludur. Bu işyerlerinde alt 

işverenin çalışanlarının eğitimleri ile ilgili asıl işveren alt işverence bilgilendirilir. 

Asıl işveren, alt işverenin çalışanlarının iş sağlığı ve güvenliği eğitimlerine dair 

belgeleri kontrol etmekle yükümlüdür. Ayrıca asıl işveren, alt işverenin çalışanlarına 

işe başlamadan önce işyerine özgü risklere karşı bilgi verir.” (Yön. m. 5/3)300. 

Çalışanların eğitimleri konusunda hem Kanun hem de Yönetmelik, asıl işverene alt 

işverenin işçilerine doğrudan eğitim verme yükümlülüğü yüklememektedir. Alt 

işveren bağımsız bir işveren olduğundan, kendi işçilerine iş sağlığı ve güvenliği 

eğitimlerini vermek zorundadır. Asıl işverenin, alt işverenin işçilerine doğrudan emir 

ve talimat verme yetkisi bulunmadığından, doğrudan bir eğitim verme 

yükümlülüğünün de olduğundan söz edilemez301. 

İşveren, çalışanların işyerinde çalışmaya başlamadan önce, yapacağı iş ve işyerine 

özgü riskler ile korunma önlemlerini içeren konularda öncelikli olarak eğitilmesini 

sağlamak zorundadır (İSGK m. 17/1, Yön. m. 6/2). İşin devamı sırasında, değişen ve 

                                                 
298  Ercan Akyiğit, “Çırak ve Stajyerlerin İş Sağlığı ve Güvenliği Eğitimleri Hakkında Bazı 

Düşünceler”, Kamu-İş Dergisi, c. 14, S. 3 (2019),  s. 52 
299  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri , s. 154. 
300  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 398; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 155. 
301  Esra Yiğit, “Asıl İşveren -Alt İşveren İlişkisinde İş Sağlığı ve Güvenliği Yükümlülüklerinin 

Paylaştırılması ve Asıl İşverenin Sorumluluğu”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 41, (2019),  s. 212 (Asıl-

Alt İşveren Yükümlülükleri). 
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ortaya yeni çıkan riskler de dikkate alınarak, çok tehlikeli işyerlerinde yılda en az bir, 

tehlikeli işyerlerinde iki yılda en az bir, az tehlikeli işyerlerinde en az üç yılda bir kez 

bu eğitimler tekrarlanır (İSGK m. 17/1, Yön. m. 6/4)302. İş sağlığı ve güvenliği 

eğitimlerinin göstermelik olarak değil, Yargıtay’ın da isabetli olarak belirttiği gibi 

etkili bir şekilde, eğitimin öneminin ve amacının çalışanlara benimsetilmesi gerekir303. 

6331 sayılı Kanun’un 4. maddesinin 4. fıkrasında düzenlenen, “İşveren, iş sağlığı ve 

güvenliği tedbirlerinin maliyetini çalışanlara yansıtamaz”, hükmü ve Yönetmeliğin 8. 

maddesinde düzenlenen “İş sağlığı ve güvenliği eğitimlerinin maliyeti çalışanlara 

yansıtılamaz. Eğitimlerde geçen süre çalışma süresinden sayılır.” hükmüne göre 

işveren verdiği iş sağlığı ve güvenliği eğitimlerinin maliyetini çalışanlara yansıtamaz. 

Nitekim Yargıtay’ın da aynı doğrultuda vermiş olduğu kararları bulunmaktadır304. 

2.4.  Risk Değerlendirmesi Yapma Yükümlülüğü 

Risk değerlendirmesi, iş kazaları ve meslek hastalıklarının önlenmesi bakımından 

önemli yöntemlerden bir tanesidir. Nitekim risklerin önlenmesinin temel şartı, o riski 

bilmekle olur305. 

İş sağlığı ve güvenliğinin önleyici anlayışı birçok farklı aşamayı kapsamaktadır. 

Ancak risk değerlendirmesi yapılması, iş kazası ve meslek hastalıklarının önlenmesi 

bakımından alınması gereken tedbirlerin doğru bir şekilde belirlenmesi ve 

uygulanması için en önemli uygulama olarak kabul edilmektedir306. 

                                                 
302  Süzek, İş Hukuku, s. 893. 
303  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 399; Yargıtay HGK., 10.06.2004 T., 2004/21-365 E., 

2004/369 K., “…İşçi sağlığı, iş güvenliği ve yapılmakta olan iş nedeniyle işçinin eğitimi, bir kısım 

mevzuat hükümlerini içerir belgelerin kendilerine verilmesini değil, eylemli olarak, bu bilgilerin 

aktarımı ve öneminin kavratılması ile sağlanabilir…” www.legalbank.net [E.T. 25.07.2021]. 

Kararın detaylı incelemesi için bkz. Levent Akın, “İşverenin İşçiyi Gözetme Borcunun İhlali ve 

Kusurun Takdiri”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 1 (Mart, 2006), 149-158 (Gözetme Borcunun İhlali).  
304  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 399; Yargıtay 9. HD., 08.01.2019 T., 2015/35228 E., 2019/264 

K., “…işçiye 6331 sayılı kanun hükümlerine göre iş sağlığı ve güvenliği önlemleri kapsamında 

verilmesi gereken eğitimlere ait giderlerin işçiden talebi mümkün görülmemelidir…” 

www.legalbank.net [E.T. 25.07.2021]. 
305  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 397. 
306  N. Binnur Tulukcu, “İşverenin Risk Değerlendirmesi Yükümlülüğünün Hukuki Boyutu”,  Marmara 

Üniversitesi Hukuk Fakültesi Hukuk Araştırmaları Dergisi Prof. Dr. Ali Rıza Okur’a Armağan, c. 

20, S. 1 (İstanbul, 2012), s. 719. 

http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
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Kamu ve özel ayrımı yapmaksızın bütün işyerlerinde uygulanacak olan 6331 sayılı 

Kanun, iş kazası ve meslek hastalığı ortaya çıkmadan önce olası tehlikelerin tespit 

edilmesi ve bunların neden olabileceği risklerin önlenmesi için derhal önlem 

alınmasını buyurmaktadır. Bu da ciddi bir şekilde yapılan ve gerçek manada 

uygulanan, ihtiyaç halinde revize edilen risk değerlendirmesi ile mümkün 

olabilecektir307. 

6331 sayılı Kanun ile yasal bir temele kavuşturulan risk değerlendirmesi kavramı, 

Kanun’un “Tanımlar” başlıklı 3. maddesinin 1. fıkrasının (ö) bendinde, “işyerinde 

var olan ya da dışarıdan gelebilecek tehlikelerin belirlenmesi, bu tehlikelerin riske 

dönüşmesine yol açan faktörler ile tehlikelerden kaynaklanan risklerin analiz edilerek 

derecelendirilmesi ve kontrol tedbirlerinin kararlaştırılması amacıyla yapılması 

gerekli çalışmaları” ifade eder308. 

6331 sayılı Kanun’un 10. maddesi işverenler tarafından yapılacak risk değerlendirmesi 

yükümlülüğünü düzenlemiştir. Anılan maddeye göre, “ (1) İşveren, iş sağlığı ve 

güvenliği yönünden risk değerlendirmesi yapmak veya yaptırmakla yükümlüdür. Risk 

değerlendirmesi yapılırken; a)Belirli risklerden etkilenecek çalışanların durumu, 

b)Kullanılacak iş ekipmanı ile kimyasal madde ve müstahzarların seçimi, c) İşyerinin 

tertip ve düzeni, ç) Genç, yaşlı, engelli, gebe veya emziren çalışanlar gibi özel politika 

gerektiren gruplar ile kadın çalışanların durumu” dikkate alınır309. 30.12.2012 tarihli 

İş Sağlığı ve Güvenliği Risk Değerlendirmesi Yönetmeliği’nde310 işverenlerin risk 

değerlendirmesi yapma yükümlülüğünün nasıl yapılacağı, hangi yöntemlerin 

kullanılacağı, risk değerlendirmesinin usul ve esasları düzenlenmiştir311. 

Risk değerlendirmesi işveren tarafından yapabileceği gibi, risk değerlendirmesi yapma 

yetkisine sahip kişilere yaptırılabilir veya bu hizmet işyeri dışından da alınabilir. Risk 

değerlendirmesi yapılması konusunda her işverenin bilgisi olmadığı veya uzmanlık 

                                                 
307  Teoman Akpınar ve Baki Yiğit Çakmakkaya, “İş Sağlığı ve Güvenliği Açısından İşverenlerin Risk 

Değerlendirme Yükümlülüğü”, Çalışma ve Toplum: Ekonomi ve Hukuk Dergisi, c. 40, S. 1 (2014), 

s. 275. 
308  Süzek, İş Hukuku, s. 896; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 126. 
309  Süzek, İş Hukuku, s. 896; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 164-165 
310  RG., 29.12.2012, 28512. 
311  Risk değerlendirmesi yönetmeliği hakkında geniş bilgi için bkz. Levent Akın, “Risk Değerlendirme 

Yönetmeliği’nin İş Sağlığı ve Güvenliğine Katkısı (Taslak Üzerine Bir Değerlendirme)”, Sicil İş 

Hukuku Dergisi, S. 25 (2012), 33-43 (Risk Değerlendirme). 
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alanına girmediğinden işverenler çoğu zaman risk değerlendirme çalışmalarını başka 

kişi ya da kurumlara yaptırmak zorunda kalmaktadır. Ancak risk değerlendirmesinin 

yapılmış olması, işverenin işyerinde iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması 

yükümlülüğünü kaldırmamaktadır (Yön. m. 5/2)312.  

Yapılan işin niteliği veya işyerinin fiziki şartları bakımından aynı çalışma alanının 

birden fazla işveren tarafından paylaşılması durumunda, her işverenin ayrı ayrı risk 

değerlendirmesi yapması gerekmektedir. Bu husus Yönetmeliğin m.14/1 hükmünde, 

“Aynı çalışma alanını birden fazla işverenin paylaşması durumunda, yürütülen işler 

için diğer işverenlerin yürüttüğü işler de göz önünde bulundurularak ayrı ayrı risk 

değerlendirmesi gerçekleştirilir. İşverenler, risk değerlendirmesi çalışmalarını, 

koordinasyon içinde yürütür, birbirlerini ve çalışan temsilcilerini tespit edilen riskler 

konusunda bilgilendirir.” şeklinde düzenlenmiştir313. Ancak uygulamada bu hükmün 

uygulanmasının kolay olacağını söylemek mümkün değildir. Nitekim hiçbir işveren, 

başka bir işverenin güvenlik ile ilgili kurul kararları sebebiyle kendi işlerinin ve 

çalışmalarının aksamasını kabul etmeyecektir314. Aynı şekilde, Yönetmeliğin 15. 

maddesinde, “bir işyerinde birden fazla alt işverenin bulunması durumunda her alt 

işverenin yürüttüğü işle ilgili olarak risk değerlendirmesi yapması veya yaptırması 

gerektiği düzenlenmiştir. Asıl işveren, alt işverenler tarafından gerçekleştirilen risk 

değerlendirme çalışmalarını denetlemek ve bu çalışmaları koordine etmekle” 

yükümlüdür315.  

Kanun’un 25. maddesinde, çok tehlikeli sınıfta yer alan maden, metal ve yapı işleri ile 

tehlikeli kimyasallarla çalışılan işlerin yapıldığı veya büyük endüstriyel kazaların 

olabileceği işyerlerinde, risk değerlendirmesi yapılmamış olması nedeniyle işin 

durdurulacağı düzenlenmiştir316. Bu tür işyerlerinde işin durdurulması için ortada bir 

tehlikenin bulunmasına gerek yoktur. Risk değerlendirmesinin yapılmamış olması tek 

                                                 
312  Şükran Ertürk, “İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nda İşverene Getirilen Yükümlülükler”, Sicil İş 

Hukuku Dergisi, S. 27 (Eylül, 2012), s. 15 (İşverenin Yükümlülükleri). 
313  Süzek, İş Hukuku, s. 897; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 126; Alpagut, Genel Esaslar, 

s. 34. 
314  Nüvit Gerek, “İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun Düşündürdükleri”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 

28 (Aralık, 2012), s. 18. 
315  Süzek, İş Hukuku, s. 896; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 126. 
316  Süzek, İş Hukuku, s. 945; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 344; Alpagut, Genel Esaslar, 

s. 35; Ayrıca bkz. BÖLÜM III/3. B./3.1.1.  
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başına işin durdurulması yaptırımının uygulanması için başlıca bir neden olarak kabul 

edilmiştir317. 

2.5. Sağlık Gözetimini Yerine Getirme Yükümlülüğü 

İş sağlığı ve güvenliğinin tam olarak sağlanması bakımından işveren, gerekli her türlü 

önlemi alma yükümlülüğü doğrultusunda işyerlerinde, işçileri işe alımlarda ve işin 

yürütümü boyunca yapılan işin, işçilerin beden ve ruh sağlıklarına uygun olup 

olmadığını gözetme borcu altındadır318. Bu kapsamda 6331 sayılı Kanun’un “Sağlık 

gözetimi” başlığı altında düzenlenen 15.  maddesine göre işveren, çalışanların 

işyerinde maruz kalacakları sağlık ve güvenlik risklerini dikkate alarak sağlık 

gözetimine tabi tutulmalarını sağlamakla yükümlüdür (15/1,a).  

Yine işveren, çalışanları işe girişlerinde, iş değişikliğinde, iş kazası, meslek hastalığı 

veya sağlık nedeniyle tekrarlanan işten uzaklaşmalarından sonra işe dönüşlerinde talep 

etmeleri hâlinde, işin devamı süresince, çalışanın ve işin niteliği ile işyerinin tehlike 

sınıfına göre Bakanlıkça belirlenen düzenli aralıklarla sağlık muayenelerinin 

yapılmasını sağlamak zorundadır (15/1,b)319.  

Maddenin gerekçesinde belirtildiği üzere, çalışanların işe başlarken ve devamı 

süresince işyeri hekiminin sağlık gözetiminin altında bulunmasının, sağlık ve güvenlik 

endişesinden uzak çalışmasına yönelik bir ortamın oluşmasında önemli bir yere sahip 

olduğu ifade edilmektedir. Sağlık gözetimi ile çalışanların fiziksel yetersizlikleri ve 

sağlık sorunlarının tespit edilmesi, sağlık durumlarına göre çalışanlara uygun bir iş 

verilmesi ve bu sayede iş kazası ve meslek hastalıklarının engellenmesi 

amaçlanmaktadır320. 

Tehlikeli ve çok tehlikeli sınıfta ye alan işlerde çalışacaklar, yapacakları işe uygun 

olduklarını belirten sağlık raporu olmadan işe başlatılamaz (15/2). Burada bahsedilen 

sağlık raporu, işyeri hekiminden alınır. 50’den az çalışanı bulunan ve az tehlikeli 

                                                 
317  Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 323. 
318  Emine Tuncay Senyen-Kaplan, “İşverenin Sağlık Gözetimi Yükümlülüğü ve Hekim Raporlarının 

Hüküm ve Sonuçları”, Çimento İşveren Dergisi, c. 28, S. 3 (Mayıs, 2014), s. 20 (Sağlık Gözetimi). 
319 Senyen-Kaplan, Sağlık Gözetimi, s. 21. 
320  Süzek, İş Hukuku, s. İş Hukuku, s. 898; Senyen-Kaplan, Sağlık Gözetimi, s. 21; Özdemir, İş Sağlığı 

ve Güvenliği Dersleri, s. 136-137. 
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işyerleri için kamu hizmet sunucuları veya aile hekimlerinden de alınabilir. Raporlara 

itirazlar Sağlık Bakanlığı tarafından belirlenen hakem hastanelere yapılır, verilen 

kararlar kesindir (15/3)321.  

2.6. İş Kazası ve Meslek Hastalığını Bildirme ve Kayıtlarını Tutma Yükümlülüğü 

6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu ile işverene iş kazalarının ve meslek 

hastalıklarının kaydını tutma ve gerekli incelemeleri yaparak bunlarla ilgili rapor 

düzenleme yükümlülüğü yüklenmiştir. İşverenin bu yükümlülüğü Kanun’un “iş kazası 

ve meslek hastalıklarının kayıt ve bildirimi” başlıklı 14. maddesinde düzenlenmiştir. 

Buna göre işveren, bütün iş kazalarının ve meslek hastalıklarının kaydını tutmak, 

gerekli incelemeleri yaparak bunlar ile ilgili raporları düzenlemekle yükümlüdür. 

Ayrıca işveren, işyerinde meydana gelen ancak yaralama veya ölüme neden olmadığı 

halde işyeri ya da iş ekipmanının zarara uğramasına yol açan veya çalışan, işyeri ya da 

iş ekipmanını zarara uğratma potansiyeli olan olayları inceleyerek bunlar ile ilgili 

raporları düzenler (m.14/1)322. 

 Bu düzenlemeyle iş kazaları ve meslek hastalıklarının sebepleri hususunda işverenlere 

inceleme yapma ve zarar verme ihtimali olan olayların düzeltilmesi konusunda rapor 

tanzim etme imkanı getirilmiştir323. Ayrıca maddenin gerekçesinde belirtildiği üzere, 

bu sayede meydana gelen iş kazalarının veya ortaya çıkan meslek hastalıklarının 

işyerinde mi yoksa çalışanların kurallara uymadaki ihmallerinden mi kaynaklandığının 

tespiti yapılacak ve buna göre gerekli tedbirlerin alınması sağlanmış olacaktır324.  

İşveren, iş kazalarını kazadan sonraki üç iş günü içinde, sağlık hizmeti sunucuları veya 

işyeri hekimi tarafından kendisine bildirilen meslek hastalıklarını, öğrendiği tarihten 

itibaren üç iş günü içinde Sosyal Güvenlik Kurumuna bildirmek zorundadır (İSGK m. 

                                                 
321  Süzek, İş Sağlığı, s. 898; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 401; konu hakkında ayrıntılı bilgi 

için bkz. Senyen-Kaplan, Sağlık Gözetimi, s. 18 vd. 
322  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 144; Mustafa Baştaş, “6331 Sayılı Kanun Sonrası İş 

Kazalarının Bildirileceği Süreler ve Bildirim Yapılacak Kurumlar”, Mali Çözüm Dergisi, (Mart 

Nisan 2013), s. 181 vd. 
323  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 144. 
324  Yusuf Güleşçi, “İşverenin İş Kazası ve Meslek Hastalıklarını Kayıt ve Bildirim Yükümlülüğü (5510 

sayılı SSGSSK ve 6331 sayılı İSGK Karşılaştırmalı Olarak İnceleme)”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 

32 (2014), s. 163. 
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14/2)325. Meydana gelen  iş kazası ve meslek hastalığını Sosyal Güvenlik Kurumuna 

bildirmeyen işveren, idari para cezası yaptırımıyla karşılaşacaktır326. 

2.7. Acil Durumlarda ve Önlenemeyen Tehlikelerde Önlem Alma Yükümlülüğü 

6331 sayılı Kanunu’nun m.11 hükmü ile işverene acil durum planları, yangınla 

mücadele ve ilk yardım gibi durumlarda tedbir alma yükümlülüğü yüklenmiştir. 

İşverenin bu yükümlülüğüne ilişkin usul ve esaslar İşyerlerinde Acil Durumalar 

Hakkında Yönetmelik327 ile belirlenmiştir. Buna göre işveren, çalışma ortamı, 

kullanılan maddeler, iş ekipmanı ile çevre şartlarını dikkate alarak meydana 

gelebilecek acil durumları önceden değerlendirerek, çalışanları ve çalışma çevresini 

etkilemesi mümkün ve muhtemel acil durumları belirlemek ve bunların olumsuz 

etkilerini önleyici ve sınırlandırıcı tedbirleri almakla yükümlüdür (İSGK m.11/1,a)328.  

Kanunda acil durumların neler olduğu konusunda herhangi bir açıklık getirilmemiştir. 

Acil durumun tanımı ve nelerin acil durum olarak kabul edileceği Yönetmeliğin 4. 

maddesinde düzenlenmiştir. Buna göre acil durum, işyerinin tamamında veya bir 

kısmında meydana gelebilecek yangın, patlama, tehlikeli kimyasal maddelerden 

kaynaklanan yayılım, doğal afet gibi acil müdahale, mücadele, ilk yardım veya tahliye 

gerektiren olayları ifade etmektedir (Yön. m.4/1, a). Bu düzenlemeye göre, işyerinde 

meydana gelebilecek acil durumlar sınırlı olarak değil örneklenmek suretiyle 

belirtilmiştir329. 

İşvereninin bu yükümlüğünün kapsamında ne tür önlemler alması gerektiği Kanun’un 

11. maddesinin (c) bendinde düzenlenmiştir. Bu kapsamda işveren, acil durumlarla 

mücadele için işyerinin büyüklüğü ve taşıdığı özel tehlikeler, yapılan işin niteliği, 

çalışan sayısı ile işyerinde bulunan diğer kişileri dikkate alarak; önleme, koruma, 

tahliye, yangınla mücadele, ilk yardım ve benzeri konularda uygun donanıma sahip ve 

                                                 
325  Güleşçi, a.g.m., s. 164. 
326  Baştaş, a.g.m., s. 181. 
327  RG.,18.06.2013, 28681.  
328 Süzek, İş Hukuku, s. 900; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 133. 
329  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 168; Asiye Şahin Emir, İşyerinde Tehlike Hâlinde Alınması 

Gereken Önlemlerin Hukukî Çerçevesi, (Ankara: Seçkin Yayıncılık, 2015), 1. bs. s. 136. 
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bu konularda eğitimli yeterli sayıda kişiyi görevlendirir, araç ve gereçleri sağlayarak 

eğitim ve tatbikatları yaptırır ve ekiplerin her zaman hazır bulunmalarını sağlar330. 

 Maddenin (ç) bendine göre, “Özellikle ilk yardım, acil tıbbi müdahale, kurtarma ve 

yangınla mücadele konularında, işyeri dışındaki kuruluşlarla irtibatı sağlayacak 

gerekli düzenlemeleri yapar.” düzenlemesiyle işverenin sayılan bu durumlarda 

doğrudan yükümlülüğünün olmadığı, bu gibi konuların üçüncü kişi ve kurumların 

görev alanında olduğu belirtilmiştir331. Ancak bunun istisnasını Kanun’un “Tahliye” 

başlıklı 12. maddesi oluşturmaktadır. Acil durumlarda işyerinin tahliyesi görevi, 

doğrudan işverene yüklenmiştir332.  

Kanuna göre ciddi, yakın ve önlenemeyen bir tehlikenin ortaya çıkması halinde 

işveren, çalışanların işi bırakarak derhal çalışma yerlerinden ayrılıp güvenli bir yere 

gidebilmeleri için, önceden gerekli düzenlemeleri yapmak ve çalışanlara gerekli 

talimatları vermekle yükümlüdür (İSGK m. 12/1, a). Söz konusu durumun devam 

etmesi hâlinde işveren, zorunluluk bulunmadıkça, özel olarak görevlendirilen ve 

gerekli donanıma sahip çalışanlar dışındaki çalışanlardan işlerine devam etmelerini 

isteyemez (İSGK m. 12/1, b). 

 İşveren, çalışanların kendileri veya diğer kişilerin güvenliği için ciddi ve yakın bir 

tehlike ile karşılaştıkları ve amirine hemen haber veremedikleri durumlarda; 

istenmeyen sonuçların önlenmesi için, bilgileri ve mevcut teknik donanımları 

çerçevesinde müdahale edebilmelerine imkân sağlar. Böyle bir durumda çalışanlar, 

ihmal veya dikkatsiz davranışları olmadıkça yaptıkları müdahaleden dolayı sorumlu 

tutulamayacaktır (İSGK m. 12/2). 

2.8. İş Sağlığı ve Güvenliği Organizasyonu Oluşturma Yükümlülüğü 

6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu ile işverene getirilen yükümlülüklerden bir 

tanesi de çalışanların iş sağlığı ve güvenliği sağlamak için organizasyon oluşturma 

yükümlülüğüdür. İşveren çalışanların iş sağlığı ve güvenliğini sağlamak için 

organizasyon oluşturmakla yükümlü olup bu kapsamda çalışma yapmalıdır. Madde 

                                                 
330  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 134. 
331  Ertürk, İşverenin Yükümlülükleri, s. 18; Şahin Emir, a.g.e., s. 136. 
332  Ertürk, İşverenin Yükümlülükleri, s. 18-19. 
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gerekçesinde de, işyeri organizasyonu oluşturulmasının, işyerinin öncelikleri arasında 

ilk sırada yer alan iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması dikkate alınarak yapılacağı 

belirtilmiştir333. İş sağlığı ve güvenliği açısından organizasyon, çalışma düzeninin 

oluşturulmasına yarayan ve organizasyona üye olan kişiler tarafından belli bir sürece 

yayılan denetim mekanizmasının kontrollü bir biçimde ilerlemesini sağlayan bir 

faaliyeti ifade eder334.  

İş sağlığı ve güvenliği organizasyonu, işyerlerinde iş sağlığı ve güvenliğini sağlamak 

için gerekli tedbirleri belirlemek, belirlenen tedbirleri uygulamak ve denetlemek , iş 

kazası ve meslek hastalıklarını önleyici faaliyetler yapma konusunda işverene büyük 

bir yükümlülük ve sorumluluk yüklemiştir335. Organizasyon oluşturma yükümlülüğü, 

iş sağlığı ve güvenliği tedbirlerinin alınması ve alınan tedbirlerin uygulanması 

yükümlülüklerini yerine getirmeyi sağlayan bir araç olarak nitelendirilmektedir336.  

6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’na göre işverenlerce oluşturulması 

öngörülen iş sağlığı ve güvenliği organizasyonları İş Sağlığı ve Güvenliği Kurulu ve 

İşyerinde Sağlık Organizasyonu’dur. İşyeri hekimi (İSGK m. 3/1, ı), işyeri sağlık ve 

güvenlik birimi (İSGK m. 3/1, i) ve iş güvenliği uzmanı (İSGK m. 3/1, f), işyerinde 

kurulması gereken sağlık organizasyonu kapsamında yer almaktadır. 

2.8.1. İş sağlığı ve güvenliği kurulu kurma yükümlülüğü 

6331 sayılı Kanun’un benimsediği önleyici hukuk anlayışı kapsamında, iş sağlığının 

ve güvenliğinin sağlanması konusunda alınacak tedbirlerin en önemlisi işyeri 

örgütlenmesidir. Yönetime katılma modeli olarak iş sağlığı ve güvenliği kurulu, işyeri 

organizasyonu kapsamında yer alan örgütlenmenin önemli bir denetim ve karar alma 

                                                 
333  Arslan, a.g.m., s. 791; Uçum, a.g.e., s. 58; “Yasal olarak zorunlu olmasa bile en küçük birimden çok 

karmaşık yapıdaki işyerlerine varıncaya kadar iş sağlığı ve güvenliği organizasyonu planlaması 

işyerinin yetişmiş insan gücü kayıplarının önlenmesinin yanında maddi kayıpların da önüne 

geçilmesinde birinci derece role sahiptir” 
334  Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, a.g.e., s. 379. 
335  Z. Gönül Balkır, “İş Sağlığı ve Güvenliği Organizasyonu Kurma Yükümü”, Türk Metal Dergisi, S. 

148 (Kasım, 2011), 14-19, s. 17 (Organizasyon Kurma Yükümü). 
336  Mahmut Kabakçı, “6331 Sayılı Kanun’un İş Sağlığı ve Güvenliği Anlayışı ve Risklerden Korunma 

İlkelerinin (m.5) İşlevi”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 29 (2013), s. 65-76 (Risklerden Korunma 

İlkeleri). 
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unsurunu oluşturmaktadır337. İş sağlığı ve güvenliği kurulu, işverenlerin iş kazası ve 

meslek hastalıklarını önlemek ve çalışılan iş ortamını iyileştirmek amacıyla işyerinde 

çalışan bilgili ve yetkin çalışanlarla beraber iş sağlığı ve güvenliği konusunda her türlü 

kararı aldıkları ve önlemleri inceledikleri bir organizasyondur338. İş sağlığı ve 

güvenliği kurulu kurma yükümlülüğü, işverenler için öngörülmesine rağmen her 

işverene bu yükümlülük getirilmemiş yalnıza belli şartları taşıyan işyerleri için 

işverenler bu yükümlülüğü yerine getirmekle yükümlü tutulmuşlardır339. 

6331 sayılı Kanun’un “İş Sağlığı ve Güvenliği Kurulu” başlıklı m.22 hükmüne göre, 

“Elli ve daha fazla çalışanın bulunduğu ve altı aydan fazla süren sürekli işlerin 

yapıldığı işyerlerinde işveren, iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili çalışmalarda bulunmak 

üzere kurul oluşturur. İşveren, iş sağlığı ve güvenliği mevzuatına uygun kurul 

kararlarını uygular.” Kanuna göre işyerinde kurul oluşturulması için, işyerinde elli ve 

daha fazla çalışanın bulunması, işyerinde sürekli işlerin yapılması ve işin altı aydan 

fazla sürmesi şartlarının birlikte gerçekleşmesi gerekmektedir340. Ayrıca hangi 

işyerlerinde iş sağlığı ve güvenliği kurulu kurulacağı, kurulların oluşumu, görev ve 

yetkileri, çalışma usul ve esasları 18.01.2013 tarihinde kabul edilen İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kurulları Hakkında Yönetmelik’te (İSGKHYön) düzenlenmiştir341. 

                                                 
337  Gaye Burcu Seratlı, “4857 Sayılı İş Kanununa Göre İş Sağlığı ve Güvenliği”, Ankara Üniversitesi 

Hukuk Fakültesi Dergisi, c. 53, S. 2 (2004),. 217; Levent Akın, “İş Sağlığı ve Güvenliğinde İşyerinin 

Örgütlenmesi”, Ankara Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, c. 54, S. 1 (2004), s. 4 (İşyeri 

Örgütlenmesi);  Sarper Süzek, “Bireysel İş Hukukunun Bugünü ve Geleceği”, Sicil İş Hukuku 

Dergisi, S. 14 (Haziran, 2009), s. 21 (İş Hukukunun Geleceği); Fatih Yılmaz, “Avrupa Birliği ve 

Türkiye’de İş Sağlığı ve Güvenliği Kurulları: Türkiye’de Kurulların Etkinliği Konusunda Bir 

Araştırma”, Uluslararası İnsan Bilimleri Dergisi, c. 7, S. 1 (2010), s. 153. 
338  Hatice Duygu Özer, “İşverenlerin İş Sağlığı ve Güvenliği Kurulu Oluşturma Yükümlülüğü”, Legal 

İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, c. 15, S. 60 (2018), s. 1403. 
339  Tankut Centel, “İş Sağlığı ve Güvenliği Kurullarının Kuruluş ve İşleyişi”, Sicil İş Hukuku Dergisi, 

S. 29 (Mart, 2013), s. 13 (İSG Kurulları); “Daha önce İş Kanunu m. 80/1 sadece sanayiden sayılan 

işlerin yapıldığı işyerlerini temel almışken; İSG Kanunu, esas itibariyle tüm işyerlerini uygulama 

alanı içine aldığı için, böyle bir ayrıma gitmemektedir. Buna göre, sadece sınai işyerleri değil, 

sanayi işlerinin dışındaki işlerin yapıldığı işyerlerinde de, adı geçen kurulunu oluşturulması söz 

konusudur.” Centel, İSG Kurulları, s. 14. 
340  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 178. 
341  RG., 18.01.2012, 28532. 
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2.8.1.1. Kurulma şartları 

2.8.1.1.1. İşyerinde elli ve daha fazla çalışan bulunması 

İşverenin işyerinde iş sağlığı ve güvenliği kurulu kurma yükümlülüğünün doğması için 

ilk şart, işyerinde elli ve daha fazla çalışanın bulunması gerektiğidir. Kanun’un 22. 

maddesinin 1. fıkrasına göre işveren, “50 ve daha fazla çalışanın bulunduğu 

işyerlerinde, iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili çalışmalarda bulunmak üzere” iş sağlığı 

ve güvenliği kurulu kurar. 4857 sayılı Kanun döneminde kullanılan “elli işçi” ifadesi 

yerine 6331 sayılı Kanun’da “elli çalışan” ifadesine yer verilerek, artık işyerinde çırak 

ve stajyerler de dahil olmak üzere, bu kanun kapsamında çalışan tüm çalışanların  50 

sayısının hesabında dikkate alınması sağlanmıştır342.  

Ayrıca 6331 sayılı Kanun’un 22. maddesindeki “çalışan” ifadesinden, o işyerinde iş 

sözleşmesinin türüne bakılmaksızın çalışan her türlü işçinin bu sayıya dâhil olduğu 

sonucuna varılacaktır. Buna göre, işyerinde belirli ve belirsiz süreli sözleşmeyle 

çalışan işçiler bu sayıya dahil edileceği gibi, kısmi süreli iş sözleşmesiyle çalışan 

işçiler de bu sayının hesabında dikkate alınacaktır343. Kanunda geçici iş ilişkisi ile 

çalışanlar bakımından herhangi bir düzenleme yapılmamıştır. Öğretide işyerinde 

geçici iş ilişkisiyle çalışan geçici işçilerin, kendi işverenlerinin işçi sayısında hesaba 

katılacağı, geçici işverenin işçi sayısında dikkate alınmayacağı ifade edilmektedir344. 

4857 sayılı Kanun’dan farklı olarak, 6331 sayılı Kanun’da 50 ve daha fazla çalışanın 

bulunması şartının “devamlı” nitelikte olması kuralına yer verilmemiştir. Buna göre 

öğretide, işyerinde sürekli olarak elliden az işçi çalıştırılmaması değil, işin ve işyerinin 

niteliği bakımından elli ve daha fazla işçi bulunmasını gerektiren şeklinde anlaşılması 

                                                 
342  Özer, a.g.m., s. 1411; ayrıca “elli çalışan sayısının ülkemiz çalışma hayatı bakımından 

değerlendirildiğinde yüksek olduğu” yönündeki eleştiri için bkz. a.y.; Özdemir, İş Sağlığı ve 

Güvenliği Dersleri, s. 179.  
343  A. Murat Demircioğlu ve Hasan Ali Kaplan, “6331 Sayılı İş Sağlı ve Güvenliği Yasası Çerçevesinde 

İşyerinde İş Sağlığı ve Güvenliği Örgütlenmesi”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 30 (Aralık, 2013), s. 9; 

Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği  Dersleri, s. 178; Özer’e göre, “Atipik istihdam biçimlerinden olan 

uzaktan çalışmayla çalışmakta olup, fiilen işyeri sınırları içinde olmayan ancak işyeri 

organizasyonuna dahil olan bu nitelikteki çalışanların da sayıya dahil edilmeleri gerekir. Zira 

uzaktan çalışmayı düzenleyen İş K. m. 14’de yer alan “Uzaktan çalışmada işçiler, esaslı neden 

olmadıkça salt iş sözleşmesinin niteliğinden ötürü emsal işçiye göre farklı işleme tabi tutulamaz.” 

hükmü bu sonuca ulaşmayı kolaylaştırmaktadır.” bkz. Özer, a.g.m., s. 1411-1412. 
344  Ekmekçi ve Yiğit, a.g.e., s. 324. 
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gerektiği ifade edilmektedir. Yani işçi sayısının devamlı olarak ellinin üstünde olması 

aranmayacaktır345.  

50 çalışan sayısının aynı işverene ait işyerleri açısından nasıl hesaplanacağı, İş Sağlığı 

ve Güvenliği Kurulları Hakkında Yönetmeliğin 5. maddesinin 1. fıkrasında 

belirtilmiştir. Buna göre, “İşverene bağlı, fabrika, müessese, işletme veya işletmeler 

grubu gibi birden çok işyeri bulunduğu hallerde elli ve daha fazla çalışanın bulunduğu 

her bir işyerinde ayrı ayrı kurulur” hükmüne yer verilmiştir. Kanun maddesi ve 

Yönetmeliğin çalışan sayısının hesaplanmasında esas aldığı ölçüt işyeri olduğundan 

dolayı, işverene ait işyerlerindeki toplam çalışan sayısına değil, her bir işyerine göre 

ayrı ayrı bakmak gerekecektir346. 

6331 sayılı Kanun’da elli ve daha fazla çalışan bulunan işyerlerinde iş sağlığı ve 

güvenliği kurulu kurulması zorunluluğu getirilmiş olması, elliden az çalışanı bulunan 

işyerlerinde iş sağlığı ve güvenliği kurulu kurulmasına engel değildir. Başka bir 

anlatımla kanunî zorunluluk olmamasına rağmen elli ve daha fazla çalışanı 

bulunmayan işyerlerinde de işverenin kendi inisiyatifi ile özellikle toplu iş 

sözleşmesine konulacak bir hükümle iş sağlığı ve güvenliği kurulu kurması 

mümkündür347. 

2.8.1.1.2. İşyerinde sürekli işlerin yapılması  

6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 22. maddesine göre işverenlerin iş 

sağlığı ve güvenliği kurulu kurma yükümlülüğünün söz konusu olabilmesi için aranan 

bir diğer şart, işyerinde sürekli işlerin yapılması kuralıdır. Sürekli işin tanımı için İş 

Kanunu’nun 10. maddesinde yapılan tanıma bakmak gerekecektir. İş Kanunu’nun 10. 

                                                 
345  Süzek, İş Hukuku, s. 902; Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, a.g.e., s. 380; Özdemir, İş Sağlığı ve 

Güvenliği Dersleri , s. 179; Akın, İşyeri Örgütlenmesi, s. 6; Özer, a.g.m., s. 1412-1413. 
346  Centel, İSG Kurulları, s. 14; Oğuz, a.g.e., s. 120; Muharrem Emre Ulusoy, “İşverenin İş Sağlığı ve 

Güvenliği Açısından İşyerinde Örgütlenme Yükümlülüğü”, (Yayımlanmamış Yüksek Lisans Tezi, 

Selçuk Üniversitesi, 2013), s. 36; Özer’e göre, “işyerlerinin her birinde sayının ellinin altında 

olması durumunda, toplamda ellinin çok üzerinde çalışanı bulunan işvereni bu yükümlülükten 

kurtaracaktır ki, bu durum işverenlerce kötüye kullanmaya elverişli olacaktır. Bu nedenle 

kanaatimizce aynı işverene ait farklı işyerleri şayet aynı tehlike sınıfında veya aynı işkolunda hizmet 

veriyorsa burada çalışanlar toplanarak ortak bir kurul oluşturma yöntemi belirlenebilir.” bkz. 

Özer, a.g.m., s. 1413. 
347  Cihan Selek, “İş Sağlığı ve Güvenliği Kurulları”, TÜHİS İşveren ve İktisat Dergisi, c. 19, S. 1-2 

(Ağustos - Kasım, 2004), s. 99; Özer, a.g.m., s. 1415. 
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maddesinde düzenlenen sürekli iş, “Nitelikleri bakımından en çok otuz iş günü süren 

işlere süreksiz iş, bundan fazla devam edenlere sürekli iş denir.” Dolayısıyla, 

nitelikleri gereği otuz iş gününden fazla süren işlerin yapıldığı işyerlerinde işverenlerin 

iş sağlığı ve güvenliği kurulu kurma yükümlülüğü söz konusu olacaktır348.  

2.8.1.1.3. İşin altı aydan fazla sürmesi  

İşverenin iş sağlığı ve güvenliği kurulu kurma yükümlülüğünün doğması için, üçüncü 

olarak, yapılan işin sürekli olması yetmemekte ayrıca işin 6 aydan fazla sürmesi şartı 

aranacaktır. İşin altı aydan fazla sürmesinden ne anlaşılması gerektiği kanunda açık 

değildir. Öğretide, söz konusu 6 aylık sürenin 1 yıllık zaman dilimi içinde 

değerlendirilmesi gerektiği, 1 yıllık süre içerisinde 6 aydan daha az iş yapılan 

işyerlerinde, örneğin yılın yalnızca 3 ayında iş yapılan işyerlerinde işverenin iş sağlığı 

ve güvenliği kurulu kurma yükümlülüğünün söz konusu olmayacağı ifade 

edilmektedir.349 

 Öğretide yer alan bir görüşe göre, 6331 sayılı Kanun’un 22/1 maddesi uyarınca, 

mevsimlik bir işyerinde yapılan bir işin bir yıl içinde 6 aydan fazla sürmesi örneğin 7-

8 ay sürmesi, çalışan sayısının 50 ve daha fazla olması ve yapılan işin de sürekli iş 

niteliğinde olması durumunda işverenlerin iş sağlığı ve güvenliği kurulu kurma 

yükümlülüğü doğacaktır. Buna karşın, 6 aydan daha az süren bir iş yapılan mevsimlik 

işyerinde diğer şartlar oluşsa bile işverenin bu yükümlülüğü söz konusu olmayacaktır. 

Yine, 6 aydan fazla süren bir iş yapılmasına rağmen çalışan sayısı 50’den az olan 

mevsimlik işyerinde işverenin iş sağlığı ve güvenliği kurulu kurma yükümlülüğünden 

bahsedilmesi mümkün olmayacaktır350. 

2.8.1.2. Kurulun yapısı 

İş sağlığı ve güvenliği kurulunun kimlerden oluşacağına ilişkin 6331 sayılı Kanun’un 

22. maddesinde herhangi bir düzenleme yapılmamıştır. Bu hususa ilişkin, İş Sağlığı ve 

                                                 
348  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri , s. 179; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 143; Centel, 

İSG Kurulları, s. 14; Özer, a.g.m., s. 1414-1415. 
349  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 179. 
350  Didem Yardımcıoğlu, Türk İş ve Sosyal Güvenlik Hukukunda Mevsimlik İş Sözleşmesi, (İstanbul: 

On İki Levha Yayıncılık, Aralık 2020), s. 269. 
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Güvenliği Kurulları Hakkında Yönetmeliğin 6. maddesi, iş sağlığı ve güvenliği 

kurullarının kimlerden oluşacağını tek tek göstermiştir. Anılan maddeye göre iş sağlığı 

ve güvenliği kurulu, “İşveren veya işveren vekili, iş güvenliği uzmanı, işyeri hekimi, 

insan kaynakları, personel, sosyal işler, veya idari ve mali işleri yürütmekle görevli 

bir kişi, bulunması halinde sivil savunma uzmanı, bulunması halinde formen, ustabaşı 

veya usta, çalışan temsilcisi, işyerinde birden çok çalışan temsilcisi olması halinde baş 

temsilci” den oluşur. Yönetmelikte, kurulda kimlerin bulunması gerektiği tek tek 

sayıldığından dolayı, burada sayılmayan kişilerin kurula alınması ve bu şekilde 

kurulun yapısının genişletilmesi hukuken olanaklı değildir. Kurulun, Yönetmeliğin 

öngördüğü şekilde oluşturulması gerekir. Aksi durumda kuruldaki karar yeter sayıları 

etkilenecektir351. 

Yönetmeliğin 6. maddesinin 3. fıkrasına göre, “iş güvenliği uzmanı, işyeri hekimi, 

insan kaynakları, personel, sosyal işler veya idari ve mali işleri yürütmekle görevli 

kişi, bulunması halinde sivil savunma uzmanı, işveren veya işveren vekili tarafından 

atanır. Yine, formen, ustabaşı veya ustalar (İSGKHYön. m. 6/1, e), o işyerindeki 

formen, usta başı veya ustaların yarıdan fazlasının katılacağı toplantıda açık oyla 

seçilir. Seçimle belirlenememesi halinde işveren tarafından atanır (İSGKHYön. 

m.6/5)”352. Görüldüğü üzere Yönetmelikte, kurulda yer alacak kişilerin bazılarının 

işveren veya işveren vekili tarafından atanacağı, bazılarının belirlenmesinde ise seçim 

usulü uygulanacağı düzenlenmiştir. İşveren veya işveren vekili kurulun başkanı, iş 

güvenliği uzmanı ise kurulun sekreteridir. Tam zamanlı iş güvenliği uzmanı çalıştırma 

zorunluluğu bulunmayan işyerlerinde kurulun sekretaryasını, insan kaynakları, 

personel, sosyal işler veya idari ve mali işleri yürütmekle görevli bir kişi yürütür 

(İSGKHYön. m. 6/2). Ancak, kurulda yer alan bir kişinin birden fazla sıfatının 

bulunması mümkün değildir. Örneğin, işveren vekilinin aynı zamanda insan 

kaynakları yöneticisi olması durumunda bu kişinin hem işveren vekili hem de insan 

kaynakları yöneticisi sıfatıyla kurulda yer alması mümkün olmayıp, kurulda yer alacak 

işveren vekilinin ayrıca belirlenmesi gerekir353. 

                                                 
351  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri , s. 182. 
352  Centel’e göre, “Buradaki seçimin gizli oy yerine açık oyla yapılmasının gerekçesini anlamak ise, 

son derece güçtür.” Centel, İSG Kurulları, s. 17. 
353  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 181. 
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2.8.1.3. Kurulun çalışma usulü ve kararlarının bağlayıcılığı 

2.8.1.3.1. Çalışma usulü 

İş sağlığı ve güvenliği kurulları, ayda en az bir kez toplanır. Ancak kurul, işyerinin 

tehlike sınıfını dikkate alarak, tehlikeli işyerlerinde bu sürenin iki ay; az tehlikeli 

işyerlerinde ise üç ay olarak belirlenmesine karar verebilir (İSGKHYön. m. 9). Bu 

düzenlemeye göre işyerinin girdiği tehlike sınıfına göre kurulun toplanma aralıkları da 

değişmektedir. Tehlikeli ve az tehlikeli işyerlerinde kurulların toplanma aralığının 

değiştirilmesi için ayrıca bir karar alınması gerekmektedir354.  

Kurullar belirtilen sıklıktaki olağan toplantılar dışında, ölümlü, uzuv kayıplı veya ağır 

iş kazası halleri veya özel bir tedbiri gerektiren önemli hallerde kurul üyelerinden 

herhangi biri kurulu olağanüstü toplantıya çağırabilir. Bu konudaki tekliflerin kurul 

başkanına veya sekreterine yapılması gerekir. Toplantı zamanı, konunun ivedilik ve 

önemine göre tespit olunur (İSGKHYön. m.9/1, c). Ayrıca kurul, İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kanunu’nun 13. maddesinde belirtilen ciddi ve yakın tehlike ile karşı 

karşıya kalan ve durumun tespit edilmesini ve gerekli tedbirlerin alınmasına karar 

verilmesini talep eden çalışanların bu talepleri doğrultusunda yukarıda belirtilen 

süreler aranmaksızın acilen toplanır. Toplantıda alınan karar, çalışan ve çalışan 

temsilcisine yazılı olarak tebliğ edilir (İSGKHYön. m. 9/3)355. 

Yönetmeliğin 9. maddesinin 1-ç bendinde belirtilen “Kurul toplantılarının günlük 

çalışma saatleri içinde yapılması asıldır. Kurulun toplantılarında geçecek süreler 

çalışma saatinden sayılır.” düzenlemesiyle bu toplantıların çalışanlar için ayrı bir iş 

yüküne dönüşmesi engellenmek istenmiştir356. 

Kurulun öncelikle daha önce belirlenmiş gündeme göre çalışması gerekir. Toplantının 

gündemi, yeri, günü ve saati toplantıdan en az kırk sekiz saat önce kurul üyelerine 

bildirilir. Gündem, sorunların ve varsa iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin projelerin önem 

                                                 
354  Özer, a.g.m., s. 1439. 
355  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 147; Akın’a göre, “gerek toplantıya çağırma prosedürü, gerekse 

olağanüstü toplanma usulü şekli hükümlere boğulmuştur. Özellikle de yakın, acil ve hayati bir 

tehlike ile karşı karşıya kalan işçinin başvurabileceği yol uzatılmıştır.” bkz. İşyeri Örgütlenmesi, 

s. 11. 
356  Özer, a.g.m., s. 1440. 
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sırasına göre belirlenir. Kurul üyeleri gündemde değişiklik isteyebilirler. Bu istek 

kurulca uygun görüldüğünde gündem buna göre değişebilir (İSGKHYön. m. 9/1, b). 

Kurulun toplanma ve karar alma yetersayıları da Yönetmelikte düzenlenmiştir. Kurul,  

işveren veya işveren vekilinin başkanlığında üye tam sayısının salt çoğunluğuyla 

toplanır ve toplantıya katılanların salt çoğunluğuyla karar alınır. Çekimser oy 

kullanılamaz. Oylar eşit olduğu takdirde kararı başkanın oyu belirler. Çoğunluk 

sağlanamazsa veya başka bir sebeple toplantı yapılamazsa, düzenlenecek bir tutanakla 

bu durum belirtilir (İSGKHYön. m. 9/1, d). Yapılan her toplantıda, başkan ve üyeler 

tarafından imzalanan ve görüşülen konularla ilgili alınan kararların bulunduğu bir 

tutanak düzenlenir.  Toplantıda alınan kararlar başka herhangi bir işleme gerek 

olmaksızın işverene bildirilmiş sayılır. İmzalı tutanak ve kararlar sırasıyla özel 

dosyasında saklanır (İSGKHYön. m. 9/1, e)357. 

2.8.1.3.2. Kararların bağlayıcılığı 

İşveren, iş sağlığı ve güvenliği kurulu tarafından alınacak kararları uygulamak 

durumundadır. Ancak işveren, İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 22. maddesinin 1. 

fıkrasına göre, “iş sağlığı ve güvenliğine mevzuatına uygun kurul kararlarını 

uygular.” Aynı yönde, İş Sağlığı ve Güvenliği Kurulları Hakkında Yönetmelik m. 4/4, 

“işverenler, iş sağlığı ve güvenliği mevzuatına uygun kurul kararlarını uygular” 

hükmü ve Yönetmelik m. 9/2, “kurulca işyerinde ilan edilen kararlar işverenleri ve 

çalışanları bağlar” hükmü işverene kurul kararlarını uygulamak konusunda takdir 

yetkisi tanımamaktadır. Ayrıca Yönetmeliğin 12/1 maddesine göre çalışanlar, “sağlık 

ve güvenliğin korunması ve geliştirilmesi amacıyla iş sağlığı ve güvenliği kurullarınca 

konulan kurallar, yasaklar ve alınan karar ve tedbirlere uymak zorundadırlar.” Bu 

nedenle kurul kararları öneri niteliğinde değildir. Görüldüğü üzere, işveren kurul 

tarafından alınan “iş sağlığı ve güvenliği mevzuatına uygun”358 kararları uygulamak 

                                                 
357  Centel’e göre, “imza altına alınan kararların herhangi bir işleme gerek kalmaksızın işveren 

bildirilmiş sayılacağı hükmü, kurulun işveren veya işveren vekilinin başkanlığında toplandığı göz 

önünde bulundurulacak olduğunda, bunun olumlu bir gelişme olduğu söylenebilir.” Bkz. İSG 

Kurulları, s. 19. 
358  Centel’e göre, “Söz konusu hükmün karşıt anlamından, sanki adı geçen kurulun iş sağlığı ve 

güvenliği mevzuatına uygun olmayan kararları da alabileceği gibi, doğru ve yerinde olmayan 
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durumundadır. Kurul kararlarını yerine getirmemesi durumunda işveren idari para 

cezası yaptırımı ile karşılaşacağı gibi, bu sebeple iş kazası ve meslek hastalığı söz 

konusu olmuşsa bu durumda işverenin sorumluluğuna da gidilecektir359. 

2.8.1.4. Kurulun görev ve yetkileri 

İş sağlığı ve güvenliği kurulunun görev ve yetkileri, İş Sağlığı ve Güvenliği Kurulları 

Hakkında Yönetmeliğin 8. maddesinde tüketici nitelikte (sınırlı sayıda) sayılmıştır360. 

Buna göre Kurulun en önemli görevi, işyerinin niteliğine uygun bir iş sağlığı ve 

güvenliği iç yönerge taslağı hazırlamaktır. Kurul, iç yönergeyi hazırlamakla kalmayıp 

hazırladığı yönergeyi işverenin veya işveren vekilinin onayına sunar, yönergenin 

uygulanmasını izler ve izleme sonuçlarını rapor haline getirip alınması gereken 

tedbirleri belirler ve bunları kurul gündemine alır. (İSGKHYön. m. 8/1, a). Öğretide, 

kurula iç yönerge hazırlama görevi verilmesinin isabetli bir düzenleme olduğu ifade 

edilmektedir. Nitekim bir iç yönergesi bulunmayan bir işyerinde iş sağlığı ve güvenliği 

önlemlerinin yalnızca kanun ve yönetmeliklere göre alınması yeterli olmayacaktır361. 

İş sağlığı ve güvenliği konularında o işyerinde çalışanlara yol gösterilmesi 

(İSGKHYön. m. 8/1, b), işyerinde iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin tehlikelerin ve 

önlemlerin değerlendirilmesi, alınması gereken tedbirlerin belirlenmesi, işveren ya da 

işveren vekiline bildirimde bulunulması (İSGKHYön. m. 8/1, c), işyerinde meydana 

gelen her iş kazası ve işyerinde meydana gelen ancak iş kazası olarak 

değerlendirilmeyen işyeri veya iş ekipmanının zarara uğratma potansiyeli olan olayları 

veya meslek hastalığında yahut iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili bir tehlike halinde 

gerekli araştırma ve incelemenin yapılması, alınması gereken tedbirlerin bir raporla 

tespit edilerek işveren veya işveren vekiline verilmesi (İSGKHYön. m. 8/1, ç), bakım 

onarım çalışmalarında gerekli güvenlik tedbirlerinin planlanması ve bu tedbirlerin 

uygulanmalarının kontrol edilmesi (İSGKHYön. m. 8/1, e), işyerinde yangın, doğal 

                                                 
yanıltıcı anlam çıkmaktadır. Burada kastedilen, iş sağlığı ve güvenliği kurulunun görevi dahilindeki 

aldığı kararlarının işverence uygulanması olsa gerektir.” Bkz. İSG Kurulları, s. 20. 
359  Süzek, İş Hukuku, s. 904; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 147; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği 

Dersleri, s. 183; Centel, İSG Kurulları, s. 20.  
360  Centel, İSG Kurulları, s. 17. 
361  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 186; Özer, a.g.m., s. 1435. 
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afet, sabotaj vb. tehlikeler için alınan tedbirlerin yeterliliğinin ve ekiplerin 

çalışmalarının izlenmesi (İSGKHYön. m. 8/1, f) de Kurulun görevleri arasındadır362. 

Kurul ayrıca işyerinde iş sağlığı ve güvenliği eğitim ve öğretimini de planlamakla 

görevlidir. Bu doğrultuda Kurul, iş sağlığı ve güvenliği eğitim ve öğretimi ile ilgili 

konu ve kurallarla ilgili programları hazırlamak, işveren veya işveren vekilinin 

onayına sunmak ve eğitim ve öğretim programlarını izlemek, eksiklik görmesi 

durumunda geri bildirimde bulunmakla görevlidir (İSGKHYön. m. 8/1, e). Kurul 

burada yalnızca eğitim ve öğretimi planlamakla kalmayıp ayrıca bu eğitimlerin 

uygulanmasını da izlemek durumundadır363. 

Ciddi ve yakın bir tehlike ile karşılaşan çalışanların 6331 sayılı Kanunun 13. 

Maddesinde belirtilen çalışmaktan kaçınma hakkı taleplerine ilişkin acilen toplanarak 

karar vermek de Kurulun görevlerindendir (İSGKHYön. m. 8/1, ğ). Bunların yanında 

ayrıca işyerinde teknoloji, iş organizasyonu, çalışma şartları, sosyal ilişkiler ve çalışma 

ortamı ile ilgili faktörlerin etkilerini kapsayan bir önleme politikası geliştirmek görevi 

de bulunmaktadır (İSGKHYön. m.8/1, h) 364. 

2.8.1.5. Kurulun oluşumuna yönelik özel durumlar 

2.8.1.5.1. Alt işveren ilişkisinin bulunması 

6331 sayılı Kanun’da, asıl işveren-alt işveren ilişkisi bulunan işyerleri bakımından iş 

sağlığı ve güvenliği kurulu kurma konusunda bazı özel hükümler getirilmiştir. İş 

Sağlığı ve Güvenliği Kurulları Hakkında Yönetmeliğin 4. maddesinde bu kurulların 

hangi esaslara göre kurulacağı düzenlenmiştir365. Madde gerekçesinde konunun özel 

olarak düzenlenmesi ile ilgili “Ülkemizde meydana gelen iş kazalarının önemli bir 

bölümü alt işverenlere yaptırılan işlerde meydana gelmektedir. Çoğunlukla bir 

işyerinde toplam çalışan sayısı elliden fazla olmasına rağmen işin alt işverenlere 

devredilmiş olması nedeniyle asıl işveren ve alt işverenin her birinin çalışan sayısı 

                                                 
362  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 145; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 186; Centel, 

İSG Kurulları, s. 17-18. 
363  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 187. 
364  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 188; Centel, İSG Kurulları, s. 18; Çalışmaktan 

kaçınma hakkı konusunda bkz. BÖLÜM II/4./4.1./4.1.1.  
365 Yiğit, Asıl-Alt İşveren Yükümlülükleri s. 208. 
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elliden az tutularak kurul teşekkül ettirilmemektedir. İş kazaları bakımından önemli 

bir yekûn teşkil eden bu işyerlerinde de asıl işveren ve alt işverene birlikte kurul 

oluşturma mecburiyeti getirilerek bir kontrol mekanizmasının kurulması sağlanmıştır. 

Bu nedenle söz konusu işyerlerinde kurul oluşturma mecburiyetinin ortadan 

kaldırılmasına yönelik uygulamaların önüne geçilmesi hedeflenmiştir” ifadelerine yer 

verilmiştir366. 

Kanun’un m.22/2 hükmünde, “Altı aydan fazla süren asıl işveren-alt işveren 

ilişkisinin bulunduğu hallerde; a)Asıl işveren ve alt işveren tarafından ayrı ayrı kurul 

oluşturulmuş ise, faaliyetlerin yürütülmesi ve kararların uygulanması konusunda iş 

birliği ve koordinasyon asıl işverence sağlanır, b)Asıl işveren tarafından kurul 

oluşturulmuş ise, kurul oluşturması gerekmeyen alt işveren, koordinasyonu sağlamak 

üzere vekâleten yetkili bir temsilci atar, c)Kurul oluşturması gerekmeyen asıl işveren 

ve alt işverenin toplam çalışan sayısı elliden fazla ise, koordinasyonu asıl işverence 

yapılmak kaydıyla, asıl işveren ve alt işveren tarafından birlikte kurul oluşturulur.” 

şeklinde düzenleme yapılmıştır.  

Öğretide iş sağlığı ve güvenliği kurulunun kurulması için “altı aydan fazla süren asıl 

işveren-alt işveren ilişkisinin bulunduğu haller” düzenlemesinde yer alan altı aylık 

süre sınırının aranmasının haklı bir gerekçesinin bulunmadığını savunanlar olduğu 

gibi367, bu ayrımın, Kanun’un 22/1. maddesinde diğer işverenler için aranan altı aylık 

çalışma koşuluna uygun olduğunu ifade edenler de bulunmaktadır368. Kanun 

maddesinde görüldüğü üzere,  iş sağlığı ve güvenliği kurulu kurma konusunda,  aynı 

işyerini çalışma alanı olarak kullanan asıl işveren ve alt işveren arasında 

koordinasyonu sağlama görevi asıl işverene verilmiştir. Buna göre, bu koordinasyon 

görevini yerine getirmeyen asıl işveren, alt işveren işçilerinin bu sebepten dolayı iş 

                                                 
366  Uçum, a.g.e., s. 103. 
367  Ertürk, İşverenin Yükümlülükleri, s. 23; Gizem Sarıbay Öztürk, İş Sağlığı ve Güvenliği 

Yükümlülüklerinin Yerine Getirilmemesinin Hukuki, İdari ve Cezai Sonuçları, (İstanbul: Beta 

Yayınları, 2015), s. 37. 
368  Özer, a.g.m, s. 1418; Demet Belverenli, “Alt İşveren İlişkisinden Doğan İş Sağlığı ve Güvenliği 

Yükümlülükleri”, İstanbul Üniversitesi Hukuk Fakültesi Mecmuası, c. 74 (İstanbul, 2016), s. 191-

192; Centel’e göre, “alt işverenin de sonuçta bir işveren olması ve İSG Kanunu m. 22/2’nin ilk 

fıkrayla birlikte ele alınması zorunluluğu karşısında, altı aydan daha kısa süreyle ortaya çıkacak 

taşeron işyerlerinde kurul oluşturma yükümünün bulunmayışını olağan karşılamak gerekir. Bu 

anlamda, söz konusu ayrımın, yasanın kendi mantığı ve düzenleme biçimiyle uyumlu olduğu 

görülmektedir.” Centel, İSG Kurulları, s. 14. 
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kazasına uğraması veya meslek hastalığına tutulması durumunda alt işverenle birlikte 

sorumlu olacak ve her ayrık durum için asıl işveren hakkında ayrı ayrı idari para cezası 

uygulanacaktır369. 

2.8.1.5.2. Aynı işyerinde birden fazla işveren bulunması 

6331 sayılı Kanun’a göre aynı çalışma alanında birden çok işverenin bulunması ve bu 

işverenler tarafından birden fazla kurul oluşturulması durumunda, kurullarda diğer 

işverenlerin çalışmalarına etki edecek kararlar alındığı takdirde, işverenler bu kararlar 

hakkında birbirlerini bilgilendirmek zorundadır (İSGK m. 22/3). Burada sözü edilen 

işverenler asıl işverenler ve alt işverenler değildir. Nitekim alt işverenler bakımından 

6331 sayılı Kanun’un 22/2 hükmünde ayrı bir düzenleme yapılmıştır. Burada 

bahsedilen işverenler, aynı çalışma alanında faaliyet gösteren aynı sermaye grubuna 

giren şirketlerdir370.  

Madde gerekçesinde de belirtildiği üzere, bir işyerinde birden fazla işveren ve İş 

Sağlığı ve Güvenliği Kurulunun bulunması durumunda meydana gelebilecek 

muhtemel kaza aynı işyerindeki diğer işveren çalışanlarını etkileyebilecek olması 

nedeniyle bu kurulların çalışmalarından diğer kurullara bilgi verilmesi 

gerekmektedir371. Buna göre, aynı işyerinde asıl işveren-alt işveren ilişkisi olmasa bile, 

birden fazla işveren bulunması durumunda, işverenlerin birbirlerinin çalışmasını 

etkileyebilecek konularda alınan kararlar hakkında diğer işverenleri bilgilendirme 

yükümlülüğü doğacaktır372. 

2.8.2. İş sağlığı ve güvenliği hizmetlerini sağlama yükümlülüğü 

6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu, mesleki risklerin önlenmesi ve bu 

risklerden kaçınılması amacıyla, işverenin iş sağlığı ve güvenliği hizmetlerini 

                                                 
369  İbrahim Aydınlı, “6331 Sayılı Kanun’da Düzenlenen İş Sağlığı ve Güvenliği Yükümlülüklerinin Alt 

İşveren İlişkisinde Gösterdiği Özellikler ve Hukuki Sorumluluk”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 30 

(2013), s. 39 (Alt İşveren İlişkisi). 
370  Centel, İSG Kurulları, s. 20. 
371  Uçum, a.g.e., s. 103. 
372  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri , s. 185; Centel, İSG Kurulları, s. 20; ayrıntılı bilgi için 

bkz. Özer, a.g.m., s. 1422-1424. 
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sunacağını düzenlemiştir373. 6331 sayılı Kanun’un “İş Güvenliği Hizmetleri”  başlıklı 

6. maddesinde bu hizmetlerin nasıl sağlanması gerektiğine ilişkin dört yöntem 

belirlemiştir.  

Buna göre işveren; 

1)Çalışanları arasından iş güvenliği uzmanı, işyeri hekimi ve on ve daha fazla çalışanı 

olan çok tehlikeli sınıfta yer alan işyerlerinde diğer sağlık personeli görevlendirir374.” 

2)“Çalışanları arasında belirlenen niteliklere sahip personel bulunmaması hâlinde, bu 

hizmetin tamamını veya bir kısmını ortak sağlık ve güvenlik birimlerinden hizmet 

alarak yerine getirebilir375. 

3)“Belirlenen niteliklere ve gerekli belgeye sahip olması hâlinde, tehlike sınıfı ve 

çalışan sayısı dikkate alınarak, bu hizmetin yerine getirilmesini kendisi üstlenebilir.” 

4) “Belirlenen niteliklere ve gerekli belgeye sahip olmayan ancak ondan az çalışanı 

bulunan ve az tehlikeli sınıfta yer alan işyeri işverenleri veya işveren vekili tarafından 

Bakanlıkça ilan edilen eğitimleri tamamlamak şartıyla işe giriş ve periyodik 

muayeneler ve tetkikler hariç iş sağlığı ve güvenliği hizmetlerini yürütebilirler (İSGK 

                                                 
373  Ertürk, İşverenin Yükümlülükleri, s. 15. 
374  “farklı bir görevi olan çalışanın, iş güvenliği uzmanı, işyeri hekimi ya da diğer sağlık personeli 

olarak çalışmayı kabul etmek zorunda olup olmadığı hususunda duraksama yaşanmaktadır. 

Kanaatimizce, işyerinde başka bir görevi bulunan çalışana böyle bir yükümlülük yüklenemez. Zira, 

çalışanın, hem hukuki hem de cezai bakımdan birçok yönden sorumluluk doğuran bu tür görevlerde 

çalışmamasında menfaati bulunmaktadır. Burada çalışma koşullarında esaslı değişiklik oluşturacak 

durum söz konusu olduğundan, 4857 sayılı İş Kanununun 22. maddesinin uygulanması ve işçinin 

rızasının alınması gerekecektir. İşçinin rıza göstermemesi halinde, bu durumun işveren tarafından 

iş güvencesi kapsamında olan kişilerin iş sözleşmesinin feshi bakımından geçerli neden olarak 

kullanılıp kullanılmayacağı tartışılabilir görünmektedir.”, Saim Ocak, “İş Sağlığı ve Güvenliği 

Kanunu’nun İstihdama Etkisi”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, c. 10, S. 27 

(2013), s. 80. 
375 “Alınacak hizmetin minik kategorilere ayrılarak, bir kısmının dışarıdan alınması ve bir kısmının 

kendi çalıştırdığı işçi ile yerine getirilmesinin hem imkanı hem de olabilirliği bulunmamaktadır.” 

Nurşen Caniklioğlu, “İş Güvenliği Uzmanı ve İşyeri Hekimi İstihdamı”, TİSK İş Sağlığı ve 

Güvenliği Kanunu Tasarısı Semineri,  (Ankara, Nisan, 2012), s. 47; Ulusoy’a göre “İşverenler ortak 

sağlık ve güvenlik birimlerinden tamamen veya kısmen hizmet alabilirler. Örneğin; işyeri hekimi 

istihdam eden bir işverenin iş güvenliği uzmanlığı hizmetlerini dışarıdan temin etmesi mümkün 

olduğu gibi, birden fazla işyeri hekimi istihdam etmekle yükümlü bir işverenin, bunlardan birisini 

işyerinde istihdam yoluyla diğerini ise, ortak sağlık ve güvenlik birimlerinden temin yoluyla 

karşılaması hem mantıklı hem de uygulanabilirdir.”, Ulusoy, a.g.t., s. 55.  
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m. 6/1)376.” Bu hükümle, işverenin temel yükümlülüğü olan gözetme borcu, kısmen 

de olsa başka kurum ve kuruluşlara devredilmektedir377. 

İş sağlığı ve güvenliği hizmetlerinin sağlanması kapsamında, İş Sağlığı ve Güvenliği 

Kanunu ile iş sağlığı ve güvenliği profesyonelleri378 olarak adlandırılan, işyeri hekimi, 

diğer sağlık personeli ve işyeri uzmanı çalıştırma konusunda tüm işverenlere 

yükümlülük getirilmiştir. Başka bir anlatımla işyerinde sadece bir çalışanı olan 

işverenler de iş güvenliği uzmanı ve işyeri hekimi bulundurmakla yükümlüdür379. 

Ancak günümüzde ihtiyacı karşılayacak yeterlikte iş güvenliği uzmanı ve işyeri 

hekimi bulunmadığından380 İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 38/1,a,1 maddesine 

göre bu yükümlülük, “kamu kurumları ile 50’den az çalışanı olan ve az tehlikeli sınıfta 

yer alan işyerleri için 31/12/2023 tarihinde” yürürlüğe girecektir381. 

2.8.2.1. İşyeri hekimi çalıştırma yükümlülüğü 

İşyeri hekimliği, işçilerin sağlığının korunması ve sağlıklı bir çalışma ortamında 

çalışmalarının sağlanması bakımından işyeri örgütlenmesinde en önemli unsuru 

                                                 
376  Haluk Hadi Sümer, “İş Sağlığı ve Güvenliği Profesyonellerinin İş Güvencesi”, Legal İş Hukuku ve 

Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, c. 14, S. 53 (2017), s. 198. 
377  Ertürk, İşverenin Yükümlülükleri, s. 15; Centel’e göre, “işverenin, işle ilgili çalışanların sağlık ve 

güvenliğini sağlama yükümünden doğan sorumluluğunu, dışarıdan hizmet alacağı uzman kişi ve 

kuruluşlara geçirebilmesi ve bu yolla söz konusu sorumluluktan kurtulabilmesi, hukuken söz konusu 

değildir.” , Centel, İşverenin Yükümlülükleri, s. 11; aksi görüş için bkz. Sarıbay Öztürk, a.g.e., s. 

41. 
378  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 105; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri , s. 77; Kılkış, 

a.g.e., s. 115; Sarper Süzek, “İş Güvenliği Uzmanları ve İşyeri Hekimleri (İş Sağlığı ve Güvenliği 

Profesyonelleri)”, TÜHİS Kamu İşverenleri Sendikası Dergisi, c. 14, S. 3 (2019), s. 1 (İş Sağlığı ve 

Güvenliği Profesyonelleri); Deniz Boz Eravcı, “6331 Sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu ve İlgili 

Yönetmelikleri Çerçevesinde İşverenin Yükümlülükleri”, Hak İş Uluslararası Emek ve Toplum 

Dergisi, c. 8, S. 22 (2019), s. 337. 
379  Ertürk’e göre, “Kanunun, çalışanların sayısı bakımından bir sınırlama getirmeksizin tüm işyerleri 

ve işverenler bakımından son derece önemli yükümlülükler getirdiği dikkate alınmaksızın, 

uygulanacağının kabul edilmesi yerinde olmamıştır.”, Ertürk, İşverenin Yükümlülükleri, s. 23;  

 “işyeri hekimi ve iş güvenliği uzmanı görevlendirme gibi konularda 50 işçi çalıştırma koşulunun 

kaldırılması, hem istihdam üzerindeki yüklerin ağırlaşmasına neden olacak, hem de ülkemizdeki 

istihdamın büyük bir kısmını sağlayan KOBİ’lerin ekonomik gücünün azalmasına neden olacaktır.”, 

Şeyda Aktekin, “İş Sağlığı ve Güvenliği Kanun Tasarısı Taslağında Dünden Bugüne”, Sicil İş 

Hukuku Dergisi, S. 25 (Mart, 2012), s. 95. 
380  Gülsevil Alpagut, “İş Sağlığı ve Güvenliği Yasa Tasarısında İşverenin Yükümlülükleri ve Risk 

Değerlendirmesi”, TİSK İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu Tasarısı Semineri,  (Ankara, Nisan, 2012), 

23-40, s. 32. 
381  Süzek, İş Hukuku, s. 906; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 403; ayrıca bkz. Dijital Mecralar 

Komisyonu Kurulması ile Bazı Kanunlarda Değişiklik Yapılması Hakkında Kanun’un 10. maddesi, 

bkz. RG., 28.07.2020, 31199.  
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oluşturmaktadır. İşyeri hekimliği kurumunun önemi, “neredeyse işyeri hekimliği iş 

sağlığının kendisidir” sözleriyle ifade edilmektedir382. 

İşyeri hekimlerine yönelik kanunî düzenlemeler “6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği 

Kanunu ve iş sağlığı ve güvenliği hizmetlerinde görevli işyeri hekimlerinin ve diğer 

sağlık personelinin nitelikleri, belgelendirilmeleri, eğitimleri, görev, yetki ve 

sorumlulukları ile çalışma usul ve esaslarını düzenleyen 20.07.2013 tarihli İşyeri 

Hekimi ve Diğer Sağlık Personelinin Görev, Yetki, Sorumluluk ve Eğitimleri 

Hakkında Yönetmelik’te (İHY)383 yer almıştır.” 6331 sayılı Kanun’un 3. maddesinde 

ve Yönetmeliğin 4. maddesinde işyeri hekiminin tanımı yapılmıştır. Buna göre işyeri 

hekimi, “İş sağlığı ve güvenliği alanında görev yapmak üzere Bakanlıkça 

yetkilendirilmiş, işyeri hekimliği belgesine sahip hekim” olarak tanımlanmıştır384. 

İşyeri hekimi çalıştırma yükümlülüğünün düzenlendiği 6331 sayılı Kanun’un 6. 

maddesine göre, mesleki risklerin önlenmesi ve bu risklerden korunulması ile ilgili 

çalışmaları da kapsayan meslek hastalığı ve iş güvenliği hizmetlerinin verilebilmesi 

için, çalışanlar arasından işyeri hekimi görevlendirilecektir. İşyeri hekimi çalıştırma 

yükümlülüğü, işyerindeki iş tehlikenin derecesi ve çalışan sayısı ne olursa olsun tüm 

işyerlerinde uygulanacaktır385. Buna göre, işyeri hekimliği, işyerinde doğrudan sağlık 

hizmeti verme, tedavi etme işlevi olan bir kurum değil, daha çok önleyici sağlık 

hizmeti verme işlevi olan “önleyici hekimlik” olarak nitelendirilebilecek bir 

kurumdur386.  

 İşverenin yükümlülüğünün tespiti için çalışan sayısının belirlenmesi noktasında, 

birden fazla işyeri bulunan işverenlerin durumu incelendiğinde, işverenin her işyeri 

için ayrı ayrı değerlendirme yapmak gerekecektir. İşverenin toplam çalışan sayısı 

değil, her bir işyerindeki çalışan sayısı dikkate alınmalıdır387.  

                                                 
382  Demircioğlu, İşyeri Hekimliği, s. 206; Veli Karagöz, “İşyeri Hekimliği Kurumu ve Uygulama 

Sorunları” Ankara Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, c. 10, S. 1-2 (2006), 361-394, s. 361. 
383  RG., 20.07.2013, 28713. 
384  Süzek, İş Hukuku, s. 907. 
385  Müjdat Şakar, Refik Korkusuz, Tuba Nur Korkusuz, “İşyeri Hekimi Çalıştırma Zorunluluğu”, Legal 

Tıp Hukuku Dergisi, c. 6, S. 12 (2017), s. 248. 
386  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 121; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 93; Kılkış, 

a.g.e., s. 123. 
387  Şakar/Korkusuz/Korkusuz, a.g.m., s. 249. 
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6331 sayılı Kanun kamu-özel ayrımı yapılmaksızın tüm işyerleri bakımından 

uygulandığı için işyeri hekimi çalıştırma yükümlülüğü de hem özel sektör işyerleri 

hem de kamu sektörü için geçerlidir. Ancak bu bağlamda işyeri hekimi istihdam 

yöntemi farklılık göstermektedir. Buna göre, özel sektörde işveren ile (kamu görevlisi 

olmayan) işyeri hekimi arasındaki ilişki iş sözleşmesine dayalı olacaktır. Bu bakımdan 

işyeri hekimi işçi statüsündedir388.  

Yönetmeliğe göre işverence işyeri hekimi olarak görevlendirilecek olan kişiler, geçerli 

işyeri hekimliği belgesine sahip olmak zorundadır (m.7). Ayrıca Yönetmeliğin 8. 

maddesinde işyeri hekimliği belgesinin kimlere verileceği düzenlenmiştir. 

İşyeri hekimlerinin işyerindeki görevi ile ilgili 6331 sayılı Kanun’un 8. maddesinin 2. 

fıkrasında düzenleme yapılmıştır. Anılan düzenlemeye göre, “işverene iş sağlığı ve 

güvenliği ile ilgili konularda rehberlik ve danışmanlık yapmak üzere görevlendirilen 

işyeri hekimi ve iş güvenliği uzmanı, görev aldığı işyerinde göreviyle ilgili mevzuat ve 

teknik gelişmeleri göz önünde bulundurarak iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili eksiklik ve 

aksaklıkları, tedbir ve tavsiyeleri belirler ve işverene yazılı olarak bildirir. Eksiklik ve 

aksaklıkların düzeltilmesinden, tedbir ve tavsiyelerin yerine getirilmesinden işveren 

sorumludur. Bildirilen eksiklik ve aksaklıkların acil durdurmayı gerektirmesi veya 

yangın, patlama, göçme, kimyasal sızıntı ve benzeri acil ve hayati tehlike arz etmesi, 

meslek hastalığına sebep olabilecek ortamların bulunmasına rağmen işveren 

tarafından gerekli tedbirlerin alınmaması hâlinde, bu durum işyeri hekimi veya iş 

güvenliği uzmanınca, Bakanlığın yetkili birimine, varsa yetkili sendika temsilcisine, 

yoksa çalışan temsilcisine bildirilir.” Ayrıca “İşyeri Hekimi ve Diğer Sağlık 

Personelinin Görev, Yetki, Sorumluluk ve Eğitimleri Hakkında Yönetmeliğin” 9. 

                                                 
388  Şakar/Korkusuz/Korkusuz, a.g.m., s. 249; Süzek,  İş Sağlığı ve Güvenliği Profesyonelleri, s. 6; aynı 

yazar, İş Hukuku, s. 908; Demircioğlu, İşyeri Hekimliği, s. 208; Yamakoğlu, a.g.e., s. 91; İşyeri 

hekimi ile yapılan sözleşmenin niteliği ile ilgili olarak Yargıtay 9. HD., 13.02.2007 T., 2006/32500 

E., 2007/3291 K. sayılı kararında, “…işverenler yönünden, iş sağlığı ve güvenliği önlemlerinin 

alınması, ilk yardım ve acil tedavi ile koruyucu sağlık hizmetlerini yürütmek üzere işyeri hekimi 

çalıştırma ve işyeri sağlık birimi oluşturma yükümlülüğü getirilmiştir. Görüldüğü üzere işverene 

düşen bu yükümlülük, belli bir süreyle sınırlandırılmamış olup, süreklilik arz etmektedir… böyle 

olunca kural olarak işyeri hekimi ile işveren arasındaki iş sözleşmesinin belirsiz süreli olduğu kabul 

edilmelidir. Bununla birlikte, işverenin belli bir süre için aldığı iş kapsamında işçi çalıştırması ve 

işyeri hekimi çalıştırma yükümünün de ihale yoluyla alınan iş süresince ortaya çıkması gibi 

durumlarda işyeri hekimi ile işveren arasında belirli süreli iş sözleşmesi yapılmasını gerektiren 

objektif nedenlerin bulunduğundan söz edilebilir…” www.lexpera.com [E.T. 04.08.2021]. 

http://www.lexpera.com/
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maddesinde işyeri hekimlerinin görevleri beş başlık altına ayrıntılı bir şekilde 

düzenlenmiştir. Bunlar; “a) Rehberlik, b) Risk değerlendirmesi, c) Sağlık gözetimi, ç) 

Eğitim, bilgilendirme ve kayıt, d) İlgili birimlerle işbirliği”dir389. Yönetmeliğin 10. 

maddesinin 1. fıkrasında işyeri hekimlerinin yetkilerinin neler olduğu belirtilmiştir. 

Buna göre işyeri hekiminin yetkileri, “işyerinde belirlediği hayati tehlikenin ciddi ve 

önlenemez olması ve bu hususun acil müdahale gerektirmesi halinde işin 

durdurulması için işveren başvurmak (m.10/1, b); görevi gereği işyerinin bütün 

bölümlerinde iş sağlığı ve güvenliği konusunda inceleme ve araştırma yapmak, gerekli 

bilgi ve belgelere ulaşmak ve çalışanlarla görüşmek (m.10/1, c); görevinin 

gerektirdiği konularda işverenin bilgisi dâhilinde ilgili kurum ve kuruluşlarla işyerinin 

iç düzenlemelerine uygun olarak işbirliği yapmaktır (m.10/1,ç)”. 

İşyeri hekimlerinin, Yönetmelikte düzenlenen görevleri yerine getirmek için 

işyerlerinde en az ne kadar süreyle görev yapacakları, Yönetmeliğin 12. maddesinin 1. 

fırkasında belirlenmiştir. Anılan maddeye göre işyeri hekimleri, “az tehlikeli sınıfta 

yer alan işyerlerinde, çalışan başına ayda en az 5 dakika; tehlikeli sınıfta yer alan 

işyerlerinde, çalışan başına ayda en az 10 dakika; çok tehlikeli sınıfta yer alan 

işyerlerinde, çalışan başına ayda en az 15 dakika görev” yapar390. 

İşyeri hekimin yükümlülükleri Yönetmeliği 11. maddesinde düzenlenmiştir. Buna 

göre işyeri hekimleri, Yönetmelikte belirtilen görevlerini yaparken, işin normal akışını 

mümkün olduğu kadar aksatmamak ve verimli bir çalışma ortamının sağlanmasına 

katkıda bulunmak, işverenin ve işyerinin meslek sırları, ekonomik ve ticari durumları 

hakkındaki bilgiler ile çalışanın kişisel sağlık dosyasındaki bilgileri gizli tutmakla 

yükümlüdürler (m. 11/1)391. 

                                                 
389  İşyeri hekimlerinin görevleri konusunda ayrıntılı bilgi için bkz. Yamakoğlu, a.g.e., s. 100 vd.; 

Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 93 vd.; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 122 vd.; 

Akın, İşyeri Örgütlenmesi, s. 32 vd.; Karagöz, a.g.m., s. 377 vd. 
390  İşyeri hekimlerinin çalışma süreleri konusunda detaylı bilgi için bkz. Yamakoğlu, a.g.e., s. 134 vd.; 

Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 126 vd. 
391  İşyeri hekimlerinin yükümlülükleri konusunda ayrıntılı bilgi için bkz. Yamakoğlu, a.g.e., s. 115 vd.; 

Karagöz, a.g.m., s. 382 vd. 
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2.8.2.2. İş güvenliği uzmanı görevlendirme yükümlülüğü 

6331 sayılı Kanun’la işverene getirilen bir diğer yükümlülük de iş güvenliği uzmanı 

görevlendirme yükümlülüğüdür. Kanun, iş güvenliği uzmanı çalıştırma yükümlülüğü 

konusunda 4857 sayılı İş Kanunu’nda yer alan elli işçi çalıştırma ve işyerinin 

sanayiden olması şartlarını kaldırmış bunun yerine ticaret, tarım veya sanayiden 

sayılan işlerde bir kişi çalışsa dahi işverene iş güvenliği uzmanı çalıştırma 

yükümlülüğü getirmiştir392. 

İş güvenliği uzmanlarına yönelik kanunî düzenlemeler, “İş Sağlığı ve Güvenliği 

Kanunu ile iş güvenliği uzmanlarının nitelikleri, eğitimleri ve belgelendirilmeleri, 

görev, yetki ve sorumlulukları ile çalışma usul ve esaslarını düzenleyen 29.12.2012 

tarihinde yayımlanan İş Güvenliği Uzmanlarının Görev, Yetki, Sorumluluk ve 

Eğitimleri Hakkında Yönetmelik’te (İGUY)393 yer almaktadır.” Anılan Kanun’un 3/1,f 

maddesine göre, “iş güvenliği uzmanı, usul ve esasları yönetmelikle belirlenen, iş 

sağlığı ve güvenliği alanında görev yapmak üzere Bakanlıkça yetkilendirilmiş, iş 

güvenliği uzmanlığı belgesine sahip, Bakanlık ve ilgili kuruluşlarında çalıma hayatını 

denetleyen müfettişler ile mühendislik veya mimarlık eğitimi veren fakültelerin 

mezunları ile teknik elemanı” ifade eder.394 Madde metninde geçen teknik eleman  ise, 

Kanun’un 3/1,s maddesine göre, “teknik öğretmen, fizikçi, kimyager ve biyolog 

unvanına sahip olanlar ile üniversitelerin iş sağlığı ve güvenliği programı 

mezunlarını” ifade etmektedir. İşveren ile iş güvenliği uzmanı (kamu görevlisi 

olmayan) arasındaki hukuki ilişki iş sözleşmesine dayanır. Bu sebeple iş güvenliği 

uzmanları da işçi konumundadır395. 

İş Güvenliği Uzmanlarının Görev, Yetki, Sorumluluk ve Eğitimleri Hakkında 

Yönetmeliğin 4, 7 ve 8. maddelerine göre, “iş güvenliği uzmanı olabilmek için, a) 

                                                 
392  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 113. 
393  RG., 29.12.2012, 28512. 
394  Saim Ocak, “İş Güvenliği Uzmanlığı Yönetmeliğinde Yapılan Değişikliklerin Değerlendirilmesi”, 

Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, c. 10, S. 40 (2013), s. 24(İş Güvenliği 

Uzmanlığı); Ş. Esra Başkan, “İş Güvenliği Uzmanı Çalıştırma Yükümlülüğü ve İş Güvenliği 

Uzmanlarının İş Kazası ve Meslek Hastalıklarından Doğan Sorumluluğu”, Çimento İşveren Dergisi, 

c. 28, S. 4 (Temmuz, 2014), 20-31, s. 23; A. Murat Demircioğlu, Hasan Ali Kaplan, Sorularla İş 

Sağlığı ve Güvenliği Hukuku, (İstanbul: Beta Yayınları, 2016), 1. bs., s. 119. 
395  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 108; Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Sağlığı, s. 137; Baskan, 

a.g.m., s. 25 
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Mühendis, mimar, teknik öğretmen, fizikçi, kimyager ve “biyolog unvanına sahip olma 

veya üniversitelerin iş sağlığı ve güvenliği lisans veya ön lisans programlarından 

mezun olma; b) İş güvenliği uzmanlığı belgesine sahip olma”” şartlarını taşımak 

gerekecektir.396 İş güvenliği uzmanlarının görevleri Yönetmeliğin 9. maddesinde, 

yetkileri Yönetmeliğin 10. maddesinde, yükümlülükleri ise Yönetmeliğin 11. 

maddesinde düzenlenmiştir.  

İş güvenliği uzmanlarının çalışma sürelerine ilişkin Yönetmeliğin 12. maddesinde 

yapılan düzenlemeye göre, iş güvenliği uzmanları, Yönetmelikte belirtilen görevleri 

yerine getirmek için, az tehlikeli sınıfta yer alan işyerlerinde, çalışan başına ayda en 

az 10 dakika; tehlikeli sınıfta yer alan işyerlerinde, çalışan başına ayda en az 20 dakika; 

çok tehlikeli sınıfta yer alan işyerlerinde çalışan başına ayda en az 40 dakika görev 

yapar397. 

2.8.2.3. İşyeri sağlık ve güvenlik birimi kurma yükümlülüğü 

İşverenin bir diğer yükümlülüğü de işyeri sağlık ve güvenlik birimi kurma 

yükümlülüğüdür. İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu işverenin işletmesinin girdiği tehlike 

sınıfı ve büyüklüğüne bağlı olarak işverene iş sağlığı ve güvenliği birimi kurma 

yükümlülüğü getirmiştir398. 6331 sayılı Kanun’un 8. maddesinin 6. fıkrasına göre, 

“Belirlenen çalışma süresi nedeniyle işyeri hekimi ve iş güvenliği uzmanının tam süreli 

görevlendirilmesi gereken durumlarda; işveren, işyeri sağlık ve güvenlik birimi kurar. 

Bu durumda, çalışanların tabi olduğu kanun hükümleri saklı kalmak kaydıyla, 

22/05/2003 tarihli ve 4857 sayılı İş Kanununa göre belirlenen haftalık çalışma süresi 

dikkate alınır.” Kanun işyeri sağlık ve güvenlik birimini, “İşyerinde iş sağlığı ve 

güvenliği hizmetlerini yürütmek üzere kurulan, gerekli donanım ve personele sahip 

birim” olarak tanımlamıştır (İSGK m. 3/1,i).  

                                                 
396  Söz konusu şartlar hakkında ayrıntılı bilgi için bkz. Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 85-

86; Yamakoğlu, a.g.e., s. 146 vd.; Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Sağlığı, s. 121 vd.; Başkan, 

a.g.m, s. 23-24. 
397  İş güvenliği uzmanlarının çalışma süreleri konusunda ayrıntılı bilgi için bkz. Özdemir, İş Sağlığı ve 

Güvenliği Dersleri , s. 86-87; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 119 vd.; Yamakoğlu, a.g.e., s. 181 

vd.; Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Sağlığı, s. 135-136; Ocak, İş Güvenliği Uzmanlığı, s. 26-

27; Baskan, a.g.m., s. 25-26. 
398  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 123. 
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İş Sağlığı ve Güvenliği Hizmetleri Yönetmeliği’nin399 10. maddesinin 1. fıkrasına göre 

işyeri sağlık ve güvenlik birimi,  en az bir işyeri hekimi ile işyerinin tehlike sınıfına 

uygun belgeye sahip en az bir iş güvenliği uzmanının görevlendirmesiyle oluşturulur. 

Bu birimde diğer sağlık personeli de görevlendirilebilir. İşyeri sağlık ve güvenlik 

birimi, işyerlerinde risklerin tespit edilmesi, gerekli tedbirlerin alınması, çalışanların 

sağlık gözetiminin sağlanması, ilk yardım ve acil tedavi gerektiren konularda 

müdahalenin daha hızlı yapılması gibi durumlarda yararlı olmaktadır400. 

2.9. Çalışanların Görüşlerinin Alınması ve Katılımlarının Sağlanması 

Yükümlülüğü 

İş sağlığı ve güvenliğinde, korunan kişi işçi olduğundan “işçilerin görüşlerinin 

alınması ve katılımlarının sağlanması,” etkili bir koruma mekanizması geliştirilmesi 

açısından önemli bir konudur. Nitekim işçiler, kendi görüşlerinin de alınarak verilen 

kararlara uyma konusunda daha dikkatli davranırlar. Dolayısıyla, iş sağlığı ve 

güvenliği konusunda daha doğru karar alınabilmesi ve bu kararların uygulanması 

bakımından işçilerin de görüşlerinin alınması ve katılımlarının sağlanması önem arz 

etmektedir401. Bu kapsamda 6331 sayılı Kanun m.18’de işverenin, “çalışanların 

görüşlerinin alınması ve katılımlarının sağlanması yükümlülüğü” düzenlenmiştir. 

Anılan maddeye göre,“(1) İşveren, görüş alma ve katılımın sağlanması konusunda, 

çalışanlara veya iki ve daha fazla çalışan temsilcisinin bulunduğu işyerlerinde varsa 

işyeri yetkili sendika temsilcilerine yoksa çalışan temsilcilerine aşağıdaki imkânları 

sağlar: a) İş sağlığı ve güvenliği ile ilgili konularda görüşlerinin alınması, teklif 

getirme hakkının tanınması ve bu konulardaki görüşmelerde yer alma ve katılımlarının 

sağlanması. b) Yeni teknolojilerin uygulanması, seçilecek iş ekipmanı, çalışma ortamı 

ve şartlarının çalışanların sağlık ve güvenliğine etkisi konularında görüşlerinin 

alınması. (2) İşveren, destek elemanları ile çalışan temsilcilerinin aşağıdaki konularda 

önceden görüşlerinin alınmasını sağlar: a) İşyerinden görevlendirilecek veya işyeri 

dışından hizmet alınacak işyeri hekimi, iş güvenliği uzmanı ve diğer personel ile ilk 

yardım, yangınla mücadele ve tahliye işleri için kişilerin görevlendirilmesi.  b) Risk 

                                                 
399  RG., 29.12.2012, 28512. 
400  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 139. 
401  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 162; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 168; Kılıç, 

a.g.m., s. 84; Balkır, İş Sağlığı ve Güvenliği Hakkı, s. 84-85. 
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değerlendirmesi yapılarak, alınması gereken koruyucu ve önleyici tedbirlerin ve 

kullanılması gereken koruyucu donanım ve ekipmanın belirlenmesi. c) Sağlık ve 

güvenlik risklerinin önlenmesi ve koruyucu hizmetlerin yürütülmesi. ç) Çalışanların 

bilgilendirilmesi. d) Çalışanlara verilecek eğitimin planlanması. (3) Çalışanların veya 

çalışan temsilcilerinin, işyerinde iş sağlığı ve güvenliği için alınan önlemlerin yetersiz 

olduğu durumlarda veya teftiş sırasında, yetkili makama başvurmalarından dolayı 

hakları kısıtlanamaz.” 402   

2.10. Çalışan Temsilcisi Belirleme Yükümlülüğü 

6331 sayılı Kanun, işçilerin işyerlerinde yönetime katılımlarının sağlanması amacıyla, 

getirdiği yeniliklerden birisi de çalışan temsilciliğidir403. Kanun’un 3. maddesine göre, 

“çalışan temsilcisi, iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili çalışmalara katılma, çalışmaları 

izleme, tedbir alınmasını isteme, tekliflerde bulunma ve benzeri konularda çalışanları 

temsil etmeye yetkili çalışanı” ifade eder. Çalışan temsilcilerinin temel işlevi, bir 

yandan iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanmasında işverene destek olmak, diğer yandan 

da çalışanların iş sağlığı ve güvenliğine dair menfaatlerini korumaktır. Çalışan 

temsilcisinin işyerindeki esas rolü, iş sağlığı ve güvenliği konusunda işyerinde elde 

edilen bilgilerin, tecrübelerin iş sağlığı ve güvenliğini sağlamak üzere işlenmesinde 

ilgililere aktarılmasıyla sınırlıdır. Buna göre, çalışan temsilcisi, işveren, işveren 

vekilleri, iş güvenliği uzmanı ve işyeri hekimi arasında bir aracı işlevi görmektedir404. 

6331 sayılı Kanun’un m. 20/1 hükmüne göre, “işveren, işyerinin değişik 

bölümlerindeki riskler ve çalışan sayılarını göz önünde bulundurarak dengeli 

                                                 
402  Ertürk’e göre, “İşverenin bu konudaki yükümlülükleri de soyut ve genel biçimde ifade edilmiş 

bulunmaktadır. İşverenin getirilen yükümlülüklere uymamasının yaptırımları da belirtilmemiştir. 

Maddenin birinci fıkrasında, işverenin görüş alma yükümlülüğünün, işyerinde iki ve daha fazla 

çalışan temsilcisinin bulunması durumlarda varsa işyeri yetkili sendika temsilcilerine başvurmak 

şeklinde düzenlenmiş olması da yerinde olmamıştır.” bkz. Ertürk, İşverenin Yükümlülükleri, s. 22. 
403  Murteza Aydemir, “6331 Sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu Uygulamasında Çalışan 

Temsilcisi”, Legal İş Hukuku Dergisi Prof. Dr. Fevzi Demir’e Armağan, Özel Sayı (2016), 343-368, 

s. 345; Süzek, İş Hukuku, s. 921; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 157. 
404  Mahmut Kabakçı, Avrupa Birliği İş Hukukunda İşveren İş Sağlığı ve Güvenliği ile İlgili Temel 

Yükümlülükleri ve Türk Mevzuatının Uyumu, (İstanbul: Beta Yayınları, 2009), 1. bs., s. 322-323; 

Aydemir, a.g.m., s. 345. 
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dağılıma özen göstermek kaydıyla, çalışanlar arasında yapılacak seçimle veya seçimle 

belirlenemediği durumlarda atama yoluyla çalışan temsilcisi görevlendirir.” 

Çalışan temsilcisinin seçimi veya atanmasının usul ve esasları “İş Sağlığı ve Güvenliği 

ile İlgili Çalışan Temsilcisinin Nitelikleri ve Seçilme Usul ve Esaslarına İlişkin 

Tebliğ”de405 yer almaktadır. İşveren, çalışan temsilcisinin seçilmesi ve atanması 

konusunda gereken tüm iş ve işlemleri yapmakla yükümlüdür. Atanan veya seçimle 

belirlenen çalışan temsilcilerini işyerinde ilân etme görevi de yine işverene aittir 

(Tebliğ m.4/4, m. 4/5).  

Çalışan temsilcileri, sendika tarafından atanma, seçimle iş başına gelme veya işveren 

tarafından atanma şeklinde üç şekilde belirlenir. 6331 sayılı Kanun’un m.20/5 

hükmüne göre, işyerinde yetkili sendika bulunması hâlinde, işyeri sendika temsilcileri 

çalışan temsilcisi olarak da görev yapar. Bu durumda, işyerinde sendika olması halinde 

başka bir seçim veya atama işlemine gerek kalmaksızın sendika temsilcileri çalışan 

temsilcisi sıfatını almaktadır. Başka işçilerin çalışan temsilcisi olarak seçilmesi veya 

atanması söz konusu olmamaktadır406. Ancak, işyerinde yetkili bir sendika olmaması 

durumunda çalışan temsilcisi, o işyerinde çalışan kişiler arasından seçimle belirlenir 

(Tebliğ m.5/1). Çalışan temsilcisinin seçimle belirlenememesi halinde, işveren 

tarafından atanmak suretiyle belirlenir (İSGK m. 20/1)407. 

 Çalışan temsilcilerinin yetki ve yükümlülükleri Tebliğin m. 9 hükmünde yer 

almaktadır. Buna göre “çalışan temsilcisi, iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili çalışmalara 

katılma, çalışmaları izleme, tehlike kaynağının yok edilmesi veya tehlikeden 

kaynaklanan riskin azaltılması için tedbir alınmasını isteme, tekliflerde bulunma ve 

benzeri konularda çalışanları temsil etmeye yetkilidir.” Ayrıca 6331 sayılı Kanun’un 

m.20/3 hükmüne göre, “çalışan temsilcileri, tehlike kaynağının yok edilmesi veya 

tehlikeden kaynaklanan riskin azaltılması için, işverene öneride bulunma ve 

işverenden gerekli tedbirlerin alınmasını isteme hakkına sahiptir.” 

 

                                                 
405  RG., 29.08.2013, 28750. 
406  Murat Demircioğlu, Yargıtay Kararları Işığında Sorularla 4857 Sayılı İş Yasası, (İstanbul: Beta 

Yayınları, 2014), s. 275 (aktaran Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 171). 
407 Süzek’e göre, “temsilcinin “seçimle belirlenememesi durumunun” yorumlanmasında güçlük 

bulunmaktadır. Gerekli açıklıktan yoksun olan bu ifade sorun yaratacak niteliktedir.” Bkz. Süzek, 

İş Hukuku, s. 922. 
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3. İŞVERENİN DİĞER KANUNLAR KAPSAMINDA YÜKÜMLÜLÜKLERİ 

3.1.  5510 Sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanununa Göre 

Yükümlülükleri 

5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu (SSGSSK), iş sağlığı 

ve güvenliği bakımından önem arz eden bir kanun olma niteliğini taşımaktadır. 

Kanun’un 13-24 maddeleri arasında hangi durumlarda ortaya çıkan kazaların iş kazası 

olduğu, meslek hastalıklarının tanımı, iş kazası ve meslek hastalıklarının ortaya 

çıkması durumunda sigortalı işçi, onun ölmesi halinde hak sahiplerine yapılacak 

sigorta yardımları, iş kazasının ve meslek hastalığının bildirimi ve soruşturulması, 

işveren veya üçüncü kişilerin Sosyal Güvenlik Kurumu karşısındaki sorumluluğu 

düzenlenmiştir408. İşverenin iş sağlığı ve güvenliğine yönelik gerekli tedbirleri 

sağlama yükümlülüğü ile doğrudan ilgili olan ve işverenin sorumluluğunun 

düzenlendiği hüküm 5510 sayılı Kanun’un 21. maddesidir409. 

5510 sayılı Kanun’un m.21/1 hükmüne göre, iş kazası ve meslek hastalığı, işverenin 

kastı veya sigortalıların sağlığını koruma ve iş güvenliği mevzuatına aykırı bir hareketi 

sonucu meydana gelmişse, Kurumca sigortalıya veya hak sahiplerine bu Kanun 

gereğince yapılan veya ileride yapılması gereken ödemeler ile bağlanan gelirin 

başladığı tarihteki ilk peşin sermaye değeri toplamı, sigortalı veya hak sahiplerinin 

işverenden isteyebilecekleri tutarlarla sınırlı olmak üzere, Kurumca işverene 

ödettirilir. İşverenin sorumluluğunun tespitinde kaçınılmazlık ilkesi dikkate alınır. 

Dolayısıyla işveren, iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin mevzuat hükümlerine aykırı 

hareket ettiğinde, ortaya çıkan iş kazası ve meslek hastalığına yönelik kurumun yapmış 

olduğu giderlerden kanunda belirtilen sınırlamayla sorumlu olacaktır410. 

İşverenin Sosyal Güvenlik Kurumu karşısındaki sorumluluğu, iş kazası veya meslek 

hastalığının ortaya çıkmasında kusurunun olması ya da iş sağlığı ve güvenliği 

önlemlerini alma yükümlülüğüne aykırı davranmasına bağlıdır. Bunun yanında 5510 

sayılı Kanun’un 23. maddesinde, işveren tarafından sigortalıların Kuruma kanunda 

                                                 
408  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 29. 
409  A. Can Tuncay, Ömer Ekmekçi, Sosyal Güvenlik Hukuku Dersleri, (İstanbul: Beta Yayınları, 2019), 

Yenilenmiş 20. bs., s. 437; Leyla Kılıç, İşverenin İş Sağlığı ve Güvenliğini Sağlama Hükümlülüğü 

ve Sorumluluğu, (Ankara: Yetkin Yayınları, 2006), s. 36 
410  Ulusan, a.g.e., s. 51, Kılıç, İşverenin Sorumluğu, s. 37. 
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belirtilen süre içinde sigortalı işe giriş bildirgesi ile bildirilmemesi durumunda, 

bildirgenin sonradan verildiği veya sigortalı çalıştırıldığının Kurum tarafından tespit 

edildiği tarihten önce ortaya çıkan iş kazası veya meslek hastalığı sonucu ilgililerin 

gelir ve ödenekleri Kurumca ödenir. Ancak bu durumda Kurumca yapılan ve ileride 

yapılması gerekli bulunan her türlü masrafların tutarı ile gelir bağlanırsa bu gelirin 

başladığı tarihteki ilk peşin sermaye değeri tutarı 21. maddenin 1. fıkrasında yazılı 

sorumluluk halleri aranmaksızın, işverene ayrıca ödettirilir. İşverenin buradaki 

sorumluluğu kusursuz sorumluluk ilkesine dayandırılmaktadır. İşveren salt sigortalıyı 

Kuruma bildirme yükümlülüğüne aykırı davrandığı için sorumlu tutulmaktadır411. 

Yargıtay’a göre, burada amaç, işverenin kaçak işçi çalıştırmasının önüne geçilmesi 

olup, ortaya çıkan iş kazası veya meslek hastalığında işverenin hiçbir kusuru olmasa 

bile işvereni sorumlu tutmaktır412. 

3.2. Umumi Hıfzıssıhha Kanununa Göre Yükümlülükleri  

1593 sayılı Umumi Hıfzıssıhha Kanunu413, iş sağlığı ve güvenliği konusunda 

yürürlüğe girdiği döneme göre oldukça önemli düzenlemeler yapan bir kanundur. 

Kanun’un 173-180 maddeleri arasında yer alan “İşçiler Hıfzıssıhhası” başlığını 

taşıyan 7. bölümünde işçilerin çalışma koşullarına ilişkin düzenleme yapılmıştır. 

Kanuna göre, “on iki yaşından aşağı bütün çocukların fabrika ve imalathane gibi her 

türlü kuruluşlarıyla maden işlerinde işçi ve çırak olarak çalıştırılmaları yasaktır (m. 

173). On iki yaş ile on altı arasında bulunan kız ve erkek çocuklar günde sekiz saatten 

fazla çalıştırılamaz (m. 173/2). On iki yaş ile on altı yaş arasında bulunan çocukların 

saat yirmiden sonra gece çalışmaları yasaktır (m. 174). Bütün işçiler için gece işi ve 

yer altında yapılması gereken işler yirmi dört saatte sekiz saatten fazla devam edemez 

(m. 175); Belediyelerce, bar, kabare, dans salonları, kahve, gazino ve hamamlarda on 

sekiz yaşından aşağı çocukların çalıştırılması engellenir (m. 176). Gebe kadınlar 

                                                 
411 Ali Güzel, Ali Rıza Okur, Nurşen Caniklioğlu, Sosyal Güvenlik Hukuku, 18. bs. (İstanbul: Beta 

Yayınları, 2020), s. 432-433; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 450-451;  
412  “Sözü edilen madde ile; işverenin kaçak işçi çalıştırmasının önlenmesi amaç olup, maddenin 

düzenleniş şeklinden açıkça anlaşıldığı üzere, 23’üncü maddeye göre işverenin sorumluluğu 

kusursuz sorumluluk ilkesine dayanır. Zararlandırıcı sigorta olayında işverenin hiç kusuru olmasa 

bile, şayet sigortalının işe girişi süresinde Kuruma bildirilmemiş ise, Kurumca yapılan sosyal 

yardımların tamamından sorumlu tutulması gerekir.” www.legalbank.net [E.T. 06.10.2021]. 
413  RG., 06.05.1930, 1489. 

http://www.legalbank.net/
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doğumlarından önce üç ay içerisinde çocuğunun ve kendisinin sağlığına zarar 

verebilecek ağır işlerde çalıştırılamaz (m. 177).” 

4. İŞ SAĞLIĞI VE GÜVENLİĞİ KAPSAMINDA İŞÇİLERİN HAKLARI VE 

YÜKÜMLÜLÜKLERİ  

4.1. İşçilerin Hakları 

İşverenin işçiyi gözetme borcu kapsamında, işveren işyerinde sağlık ve güvenliği 

sağlamak, işyerinde ortaya çıkabilecek iş kazası ve meslek hastalıklarından işçiyi 

korumak ve gereken tedbirleri almak ve işçinin iş görme borcunu yerine getirirken 

sağlıklı bir ortamda çalışmasını sağlamak zorundadır. İşverenin bu yükümlülüklerine 

aykırı davranması sonucu ortaya çıkan tehlikelerin olduğu bir çalışma ortamında 

çalışmasının işçiden beklenmesi mümkün değildir. İşverenin gözetme borcu 

kapsamında yerine getirmesi gereken yükümlülüklerine aykırı davrandığı takdirde işçi 

bu durumda sahip olduğu birtakım haklarını kullanabilecektir. Bu hakların başında 

“işçinin çalışmaktan kaçınma hakkı (İSGK m. 13/2)” ve “iş sözleşmesini fesih hakkı 

(İSGK m. 13/4)”  gelmektedir. Ayrıca “iş sağlığı ve güvenliği faaliyetlerine katılma, 

eğitim görme, sağlık gözetimi, iş sağlığı ve güvenliği kuruluna veya işverene başvuru, 

tehlikeli bölgeyi terk etme, idari makamlara şikayet ve ihbar” hakları gibi hakları da 

bulunmaktadır414. 

4.1.1. Çalışmaktan kaçınma hakkı 

İşveren, iş ilişkisinden doğan gözetme borcu gereği işçiye, sağlığı ve güvenliğine 

uygun iş vermekle yükümlüdür. İşveren bu yükümlülüğüne aykırı davrandığı takdirde, 

işçi, sahip olduğu çalışmaktan kaçınma hakkını kullanabilecektir415. İşçi, çalışmaktan 

kaçınma hakkını kullanarak kendisini iş kazası veya meslek hastalıklarından 

                                                 
414  Süzek, İş Hukuku, s. 923; Betül Erkanlı Başbüyük, İşçinin İş Görmekten Kaçınma Hakkı, (Ankara: 

Seçkin Yayınları, 2020), s. 176; İşçilerin sahip olduğu haklar konusunda detaylı bilgi için bkz. 

Sarper Süzek, “İşçilerin İş Sağlığı ve Güvenliği Konusunda Hakları ve Yükümlülükleri”, Legal İş 

Hukuku ve Sosyal Güvenlik Dergisi, S. 6 (2005), 610 vd. (İşçilerin Hakları ve Yükümlülükleri); 

Gaye Baycık, “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliğine İlişkin Haklarında Yeni Düzenlemeler”, 

Ankara Barosu Dergisi, S. 3 (Ankara, 2013), s.112 vd. (Çalışanların Hakları). 
415  İbrahim Aydınlı, “İşverenin İşyerinde “Çalışan” İşçilerin İş Görmekten Kaçınma Hakkı”, Çimento 

İşveren Dergisi, (Temmuz 2005), s. 16-17 (İş Görmekten Kaçınma). 
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koruyacaktır. Bu hak yasal dayanağını her şeyden önce Anayasa’nın,  kişinin yaşamını, 

maddi ve  manevi varlığını korumayı amaçlayan hükmünden almaktadır416. İşçinin bu 

hakkına ilişkin 6331 sayılı Kanun’un 13. maddesinde özel bir düzenlenme yapılmıştır. 

Anılan maddeye göre, “(1) Ciddi ve yakın tehlike ile karşı karşıya kalan çalışanlar 

kurula, kurulun bulunmadığı işyerlerinde ise işverene başvurarak durumun tespit 

edilmesini ve gerekli tedbirlerin alınmasına karar verilmesini talep edebilir. Kurul 

acilen toplanarak, işveren ise derhâl kararını verir ve durumu tutanakla tespit eder. 

Karar, çalışana ve çalışan temsilcisine yazılı olarak bildirilir. (2) Kurul veya işverenin 

çalışanın talebi yönünde karar vermesi hâlinde çalışan, gerekli tedbirler alınıncaya 

kadar çalışmaktan kaçınabilir. Çalışanların çalışmaktan kaçındığı dönemdeki ücreti 

ile kanunlardan ve iş sözleşmesinden doğan diğer hakları saklıdır.” Buna göre, işçinin 

bu hakkını kullanması için, “ciddi ve yakın bir tehlikenin varlığı ve bu ciddi ve yakın 

tehlikenin objektif olarak tespit edilmesi” gerekir417.   

4.1.1.1. Çalışmaktan kaçınma hakkının kullanılmasının koşulları 

4.1.1.1.1. Ciddi ve yakın tehlikenin varlığı 

İşçinin çalışmaktan kaçınma hakkını kullanabilmesi için, öncelikle Kanun’un m. 13/1 

hükmüne göre “ciddi ve yakın bir tehlike ile karşı karşıya kalması” gerekmektedir. 

Tehlike kavramı, İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun “Tanımlar” başlıklı 3. 

maddesinde tanımlanmıştır. Anılan maddeye göre, “tehlike, işyerinde var olan ya da 

dışarıdan gelebilecek, çalışanı veya işyerini etkileyebilecek zarar veya hasar verme 

potansiyelini” ifade eder. İşyerinde tehlikenin ortaya çıkmasına sebep olan birden çok 

durum olabilir. Örneğin tehlike, işyerinde çalışan kişilerin hataları, dikkatsizlikleri 

veya işin yürütülmesi sırasında kullanılan maddelerin özelliğinden kaynaklanabilir418. 

                                                 
416  Subaşı, a.g.e., s. 185. 
417  Lütfi İnciroğlu, “İş Sağlığı ve Güvenliği Kanununda Çalışanın Çalışmaktan Kaçınma Hakkı”, 

Marmara Üniversitesi Hukuk Fakültesi Hukuk Araştırmaları Dergisi Prof. Dr. Ali Rıza Okur’a 

Armağan, (2014), s. 813; İbrahim Subaşı, “Küresel Covid-19 Salgını’nın Türk Bireysel İş Hukukuna 

Etkisi”, İstanbul Medeniyet Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, c. 5, S. 9 (2020), s. 140 (Covid-

19 Salgını’nın İş Hukukuna Etkisi). 
418  Erkanlı Başbüyük, a.g.e., s. 182; Tehlike kavramı ve türleri hakkında ayrıntılı bilgi için bkz. Şahin 

Emir, a.g.e., s. 43-47.  
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6331 sayılı Kanun’un 13. maddesinin 1. fıkrasında yer alan, ve işçinin çalışmaktan 

kaçınma hakkının doğması için ortaya çıkacak tehlikenin “ciddi ve yakın” olması 

gerektiğine yönelik ifade öğretide eleştirilmektedir. Bunun yerine farklı bir ifadenin 

kullanılmasının daha isabetli olacağı belirtilmektedir. Buna göre öğretideki bir görüş, 

hükümde geçen “ciddi ve yakın” ifadesi yerine, “ciddi veya yakın” ifadesinin 

kullanılması gerektiğini savunmaktadır419. Öğretideki bir başka görüş ise “ciddi ve 

yakın” ifadesi yerine, “ciddi ve yakın veya hayati” ifadesinin kullanılmasının daha 

uygun olacağı belirtilmektedir420. Her iki görüşe göre,  6331 sayılı Kanun’un m.13/1 

hükmüne göre tehlikenin “ciddi ve yakın” olması, uzun vadede ortaya çıkacak ve 

sonuçları telafi edilemeyecek tehlikeler konusunda yeterli bir koruma 

sağlamayacaktır. Tehlikenin hem ciddi hem de yakın olmasının birlikte aranması, 

hakkın kapsamını daraltmakta ve özellikle yakın zamanda gerçekleşmeyecek ancak 

ciddi nitelik taşıyan tehlikeler açısından bu hakkın kullanılmasına engel olacaktır. 

Örneğin, “pnömokonyoz veya silikoz gibi tozlarla ortaya çıkan tehlikeler uzun vadede 

ciddi tehlike oluşturmaktadırlar.” Ancak Kanunun aradığı “yakın” olma niteliği 

taşımadığından, bu durumda işçilerin çalışmaktan kaçınma hakkını kullanması 

mümkün olmayacaktır. Bu sebeple, işçinin korunması bakımından böyle bir zarara 

uğramasının önüne geçmek için “ciddi” bir tehlike varsa işçinin bu hakkı 

kullanabilmesi imkanı verilmesinin daha isabetli olacağı ifade edilmektedir421.  

Ayrıca Kanun’da tehlikenin işyerinde gerçekleşmesi gerektiğine yönelik bir ifadeye 

yer verilmediğinden işçi işini fiilen yürüttüğü işyeri dışındaki diğer bölümlerde ortaya 

çıkan tehlikeler bakımından da bu hakkı kullanabilecektir422. Ciddi ve yakın tehlikenin 

mutlaka işçinin yaptığı işten kaynaklanması da şart değildir. Tehlikenin işçiyi 

etkilemesi yeterlidir. Örneğin, işçinin işi ile ilgili olmasa da işyerindeki gürültü veya 

                                                 
419  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 413; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 505; Erkanlı Başbüyük, 

a.g.e., s. 185; Baycık, Çalışanların Hakları, s. 117. Baycık’a göre, “ciddi ve yakın ifadesi yerine 

yaşamsal veya acil ifadesinin kullanılması daha isabetli olurdu.” Aynı yönde 

Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan’a göre, “tehlikenin, ciddi ve yakın olması ifadesi yerine yaşamsal 

veya acil olması ifadesinin kullanılmasının işçilerin yakın olmayan ancak yaşamsal nitelik taşıyan 

tehlikelere karşı korunması bakımından daha isabetli olacağı” bkz. 

Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, a.g.e., s. 408. 
420  Süzek, İş Hukuku, s. 924. 
421  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 413; Erkanlı Başbüyük, a.g.e., s. 185. 
422  Erkanlı Başbüyük, a.g.e., s. 186. 
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toz, ciddi ve yakın bir tehlike oluşturuyorsa işçi bu durumda çalışmaktan kaçınma 

hakkını kullanabilir423.  

4.1.1.1.2. Ciddi ve yakın tehlikenin objektif olarak tespit edilmesi 

İşçilerin çalışmaktan kaçınma hakkını kullanabilmesi için ciddi ve yakın tehlikenin 

varlığı tek başına yeterli değildir. Ayrıca iş sağlığı ve güvenliği kuruluna tehlikenin 

tespiti için başvurulması gerekir. Başka bir anlatımla, ortaya çıkan “ciddi ve yakın 

tehlikenin teknik bir konu olması sebebiyle” işçinin kendi sübjektif kanaatine göre 

değerlendirme yapması, çalışmaktan kaçınma hakkının kullanılabilmesi için yeterli 

bulunmamış, bunun kurul tarafından tespit edilmesi gerektiği kabul edilmiştir424. 

İşçinin başvurusunu nasıl yapması gerektiği konusunda kanunda herhangi bir açıklık 

bulunmamaktadır. Başvurunun sözlü veya yazılı yapılması mümkündür. Ancak işçinin 

başvuruyu yazılı yapması, ispat kolaylığı bakımından daha faydalı olacaktır425. 

İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 13. maddesine göre, “iş sağlığı ve güvenliği 

kurulunun bulunmadığı işyerlerinde bu konudaki başvuru işverene yapılır. Tehlikenin 

ciddi ve yakın olup olmadığına ilişkin karar, işveren tarafından derhal verilir. İşçinin 

başvurusu doğrultusunda kurul acil bir şekilde toplanarak, durumu tutanakla tespit 

edecek ve alınan karar işçiye ve çalışan temsilcisine yazılı olarak 

bildirilecektir426.“Kurul kararları, işverenin işçiyi gözetme borcunu 

somutlaştırdığından, işveren kurul kararlarından dolayı işçiye karşı sözleşmesel 

sorumluluk hükümlerine göre sorumlu olacaktır. Buna göre, kurul tarafından alınması 

gereken bir iş güvenliği önleminin alınmaması ve bu sebepten dolayı bir iş kazası veya 

meslek hastalığı meydana gelirse işveren ihmal sebebiyle kusurlu sayılarak hem 

Sosyal Güvenlik Kurumuna hem de işçiye karşı sorumlu olacaktır427. 

                                                 
423  Şahin Emir, a.g.e., s. 160; Erkanlı Başbüyük, a.g.e., s. 186. 
424  Süzek, İş Hukuku, s. 925; Şahin Emir, a.g.e., s. 161; Erkanlı Başbüyük, a.g.e., s. 187. 
425  Sarıbay Öztürk, a.g.e., s. 81. 
426  Erkanlı Başbüyük, a.g.e., s. 188. 
427  Murat Engin, “Yeni İş Kanunu Tasarısı ve İşçinin İş Görmekten Kaçınma Hakkı”, Dokuz Eylül 

Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, c. 5, S. 1 (2003), s. 90. 
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4.1.1.1.3. İş sağlığı ve güvenliği önlemlerinin alınmaması ve tehlikenin devam 

etmesi 

İşçinin çalışmaktan kaçınma hakkını kullanabilmesi için aranan bir diğer şart, “işveren 

tarafından gerekli iş sağlığı ve güvenliği önlemlerinin alınmamış olması ve tehlikenin 

devam etmesidir.” İşçi, çalışmaktan kaçınma hakkını ancak tehlike devam ettiği sürece 

kullanabilir. Nitekim Kanun’un m. 13/2 hükmüne göre, kurul veya işverenin çalışanın 

talebi yönünde karar vermesi hâlinde çalışan, gerekli tedbirler alınıncaya kadar 

çalışmaktan kaçınabilir. Kanunda, “gerekli tedbirler alınıncaya kadar” çalışmaktan 

kaçınma hakkının kullanılabileceği öngörüldüğünden, bu hakkın  ne kadar süre ile 

kullanılacağı herhangi bir sınırlamaya tâbi değildir428. İşverenin gerekli önlemleri 

alması veya tehlikenin ortadan kalkması durumunda, işçinin çalışmaktan kaçınma 

hakkı sona erer. Bu durumda işçinin çalışmaya devam etmesi gerekir. Tehlike ortadan 

kalktığı halde, işçi çalışmaktan kaçındığı takdirde, iş görme borcuna aykırı davranmış 

olacak ve şartları oluşmuşsa işveren tarafından iş sözleşmesi haklı nedenle 

feshedilebilecektir429. 

4.1.1.1.4. İşin durdurulmamış olması 

İşçinin çalışmaktan kaçınma hakkını kullanabilmesi bakımından aranan bir diğer şart, 

işin durdurulmamış olmasıdır. Nitekim çalışmaktan kaçınma hakkının düzenlendiği İş 

Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 13. maddesinin 5. fıkrasına göre, işyerinde işin 

durdurulmamış olması gerekir. Başka bir ifadeyle bu Kanun’un 25. maddesine göre, 

idare tarafından işin durdurulmuş olması hâlinde, işçi çalışmaktan kaçınma hakkını 

kullanamayacaktır. Gerçekten de idarece, yürütülen iş durdurulduğu takdirde işçiler 

açısından ciddi ve yakın tehlike oluşturan durum ortadan kalkmış olacağından işçilerin 

bu sebepten dolayı çalışmaktan kaçınma hakkını kullanmalarına gerek 

                                                 
428  Sarıbay Öztürk’e göre, “Her ne kadar hüküm, işçinin gerekli iş sağlığı ve güvenliği tedbirleri 

alınıncaya kadar çalışmaktan kaçınabileceği şeklinde düzenlenmişse de, bu ifade iş sağlığı ve 

güvenliği önlemi alınmamakla birlikte, tehlike devam ettiği müddetçe işçinin çalışmaktan 

kaçınabileceği şeklinde anlaşılmalıdır.” Bkz. Sarıbay Öztürk, a.g.e., s. 96. 
429  Erkanlı Başbüyük, a.g.e., s. 194; Şahin Emir, a.g.e., s. 165; Aydınlı, İş Görmekten Kaçınma Hakkı, 

s. 18-19; Derya Balık, “İşçinin İş Sağlığı ve Güvenliğine İlişkin Tehlike Sebebiyle İş Görmekten 

Kaçınma Hakkı (İş Kanunu Madde 83)”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, S. 

27 (2010), s. 1006. 
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kalmayacaktır430. İşin durdurulması durumunda işveren, bu yüzden işsiz kalan işçilere 

ücret ödemek ya da ücretlerinde bir düşüklük olmaması şartıyla meslek veya 

durumlarına uygun başka bir iş vermekle yükümlüdür (İSGK. m. 25/6)431. 

4.1.1.2. Çalışmaktan kaçınma hakkının hukuki sonuçları 

4.1.1.2.1. Taraflar arasındaki iş sözleşmesinin durumu 

İşçinin, çalışmaktan kaçınma hakkını kullanması, taraflar arasında var olan iş 

sözleşmesini sona erdirmez. Bu halde, iş sözleşmesi tehlike ortadan kalkana kadar 

devam eder. İşçiler bu haklarını kullanmakla yalnızca işgörme borcundan kurtulurlar. 

Diğer hak ve yükümlülükleri ise devam eder. İşçi, talimatlara uyma ve sadakat borcunu 

yerine getirmek, işveren de işçinin ücretini ödemek ve onu gözetmek zorundadır432. 

4.1.1.2.2. Çalışmaktan kaçınılan sürelerin çalışma süresinden sayılması 

4857 sayılı Kanun’un m. 66/1 hükmünde, işçilerin işyerinde fiilen geçirdikleri süre 

dışında, çalışmamalarına rağmen bazı sürelerin günlük çalışma süresinden sayılacağı 

öngörülmüştür. Anılan maddeye göre işçinin, “işinde ve her an iş görmeye hazır bir 

halde bulunmakla beraber çalıştırılmaksızın ve çıkacak işi bekleyerek boş geçirdiği 

süreler çalışma süresinden” sayılacaktır (İşK. m. 66/1,c). İşveren tarafından alınması 

gereken tedbirlerin alınmaması ve bir tehlike halinin ortaya çıkması halinde 

çalışmaktan kaçınma hakkını kullanarak iş görme borcunu yerine getirmeyen işçinin 

boşta geçen bu sürelerinin, anılan Kanun maddesine göre çalışma süresinden sayılması 

gerekir. İşçi iş görme borcunu yerine getirmediği bu süreler boyunca, çalışmış gibi 

sayılacak ve bu süreler kıdeme bağlı haklarının hesabında dikkate alınacaktır. Nitekim 

işçi burada işi ifa etmeye hazır olmasına rağmen, işyerinde bir tehlike meydana 

geldiğinden dolayı işi ifa edememekte ve kanunun kendisine tanıdığı hakkı 

                                                 
430  Subaşı, a.g.e., s. 189; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 187; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği 

Dersleri, s. 252; Erkanlı Başbüyük, a.g.e., s. 195; Aydınlı, İş Görmekten Kaçınma Hakkı, s. 20-21; 

Balık, a.g.m., s. 1007. 
431  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 252; Erkanlı Başbüyük, a.g.e., s. 195. 
432  Erkanlı Başbüyük, a.g.e., s. 205 vd.; Şahin Emir, a.g.e., s. 175; Sarıbay Öztürk, a.g.e., s. 133. 
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kullanmaktır. İşveren tarafından gerekli önlemler alınıp, tehlike ortadan kalktığında 

ise işçi işine geri dönecektir433. 

4.1.1.2.3. İşçinin ücret hakkının ve diğer haklarının saklı olması 

6331 sayılı Kanun’un m. 13/2 hükmüne göre, “Çalışanların çalışmaktan kaçındığı 

dönemdeki ücreti ve diğer hakları saklıdır.” Buna göre, çalışmaktan kaçınma hakkını 

kullanan işçiler bu süreye ilişkin ücret ve diğer haklarını işverenden isteyebilecektir. 

İşveren tarafından çalışmaktan kaçınma hakkını kullanan işçiye “ücret ile ekleri 

ödenmeli ve sosyal güvenlik primleri” yatırılmalıdır434.” İşveren, ücret ve çalışma 

koşullarında işçi aleyhine bir değişiklik oluşturmaması şartıyla, çalışmaktan kaçınma 

hakkını kullanan işçiye, iş sağlığı ve güvenliği bakımından şartlara uygun ve tehlikeli 

olmayan bir iş önerebilir. İşçinin teklifi reddetmesi, dürüstlüğe ve sadakat borcuna 

aykırılık teşkil edecektir. Bu durumda işverenin, sözleşmeyi haklı sebebe dayanarak 

feshetme hakkı doğacaktır435. 

4.1.2. Sözleşmeyi feshetme hakkı 

6331 sayılı Kanun ile işçilere tanınan başka bir hak ise, sözleşmeyi feshetme hakkıdır. 

İşverenin işyerinde iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin alınması gereken önlemleri 

almadan işçilerin böyle bir ortamda çalışmalarını istemesi, gözetme borcuna aykırılık 

oluşturacaktır. İşçilerden, böyle bir ortamda çalışmaları beklenemeyeceğinden şartları 

oluşmuşsa işçi, iş sözleşmesini derhal feshedebilir436. 

 İş sözleşmesiyle çalışanlar, işverenden talep etmelerine rağmen gerekli tedbirlerin 

alınmaması durumunda, tabi oldukları kanunların ilgili hükümlerine göre iş 

sözleşmesini feshetme hakkına sahiptir (İSGK m. 13/4). İşçilerin bu haklarını 

kullanabilmeleri için her şeyden önce işverenden gerekli önlemlerin alınmasını talep 

etmiş olmaları ve buna rağmen bu önlemlerin alınmamış olması gerekir. Ancak 

                                                 
433  Erkanlı Başbüyük, a.g.e., s. 207; Şahin Emir, a.g.e., s. 176; Sarıbay Öztürk, a.g.e., s. 139. 
434  Süzek, İş Hukuku, s. 925; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 414; Özdemir, İş Sağlığı ve 

Güvenliği Dersleri, s. 252; Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Hukuku, s. 182; Erkanlı Başbüyük, 

a.g.e., s. 208; Şahin Emir, a.g.e., s. 175. 
435  Süzek, İş Hukuku, s. 925; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 252-253; Baycık, 

Çalışanların Hakları, s. 119. 
436  Şahin Emir, a.g.e., s. 178. 
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işyerinde iş sağlığı ve güvenliği önlemlerinin alınmamış olması tek başına 

sözleşmenin feshedilebilmesi için yeterli değildir. Öncelikle, işyerinde ciddi ve yakın 

bir tehlikenin meydana gelmiş olması, bu tehlikenin kurul veya işveren tarafından 

tespit edilmiş olması ve talep edilmiş olmasına rağmen gerekli önlemlerin alınmamış 

olması gerekir. İşçiler tarafından yapılan başvurulara rağmen, işveren tehlikenin 

ortadan kalkması için gerekli önlemleri almazsa ancak bu durumda işçiler iş 

sözleşmesini feshedebilecektir437. 

Buna göre çalışan, 4857 sayılı Kanun anlamında işçi olması durumunda, işverenden 

talep etmiş olmasına rağmen gerekli tedbirlerin sağlanmadığı işyerlerinde “altı iş günü 

içinde”, İş Kanunu’nun m. 24/II,f bendinde düzenlenen “çalışma koşullarının 

uygulanmaması” hükmüne dayanarak iş sözleşmesini derhal feshedebilir438.  

İşçin iş sözleşmesini feshetme hakkını kullanabilmesi için işverenden iş sağlığı ve 

güvenliği önlemlerini alması şartına bağlanmasının isabetli bir düzenleme olmadığı 

ifade edilmektedir439. Gerçekten, işyerinde iş sağlığı ve güvenliği önlemlerinin 

alınmasını işçilerin talep etmesine gerek yoktur. Nitekim işverenin iş sağlığı ve 

güvenliği önlemlerini alması, dar anlamda gözetme borcunu oluşturmaktadır. Yargıtay 

bu konuda vermiş olduğu bir kararında, işyerinde işçinin yabancılar tarafından 

saldırıya uğraması durumunda, işçinin sözleşmeyi haklı nedenle feshetme hakkının 

olduğunu ve manevi tazminat talep edebileceğini kabul etmiştir440. Ancak, işçi 

açısından daha güvenli olan yol, İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu 13. maddesinde 

düzenlenen prosedürü izlemektir. Nitekim, işyerinde ortaya çıkan tehlikenin acil ve 

yakın bir tehlike olup olmadığının kurul tarafından tespit edilmesi, işçinin yanlış bir 

değerlendirmeye düşmesine engel olacaktır. Bu durumda haklı nedenle sözleşmeyi 

fesheden işçinin başta kıdem tazminatı olmak üzere haklı fesihten doğan hakları 

korunmuş olacaktır441. 

 

                                                 
437  Süzek, İş Hukuku, s. 927; Şahin Emir, a.g.e., s. 179. 
438  Süzek, İş Hukuku, s. 926-927; Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, a.g.e., s. 409; Sümer, İş Sağlığı ve 

Güvenliği, s. 188; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 257-258; Demircioğlu ve Kaplan, 

Sorularla İş Hukuku, s. 178; Şahin Emir, a.g.e., s. 178; Baycık, Çalışanların Hakları, s. 120; Aydınlı, 

İş Görmekten Kaçınma Hakkı, s. 24-25. 
439  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 258. 
440  Y., 9. HD., 13.02.2012 T., 2009/42452 E., 2012/3132 K. www.legalbank.net [E.T. 01.10.2021]. 
441  Süzek, İş Hukuku, s. 927; Şahin Emir, a.g.e., s. 180. 

http://www.legalbank.net/
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4.2.  İşçilerin Yükümlülükleri 

İşyerinde, sağlıklı ve güvenli bir ortam, yalnızca işverenin gerekli tedbirlerin almasıyla 

değil, ayrıca işçinin de birtakım yükümlülüklere uymasıyla sağlanabilir. Bu bağlamda 

işçiler yükümlülüklerini bilmeli ve bunlara uygun hareket etmeli ve alınan tedbirlere 

uymalıdırlar. Her ne kadar 6331 sayılı Kanun, işverenin yükümlülükleri üzerine 

temellenmiş olsa da işçilerin de işverence alınan tedbirlere uyma, aldıkları eğitim ve 

talimatlar doğrultusunda iş görme borcunu yerine getirmeleri gerekir442.” 

 Yargıtay  bu konuda verdiği kararlarında işverenin yükümlülüklerinin yanı sıra işçinin 

de yükümlülüklerinin olduğunu ifade etmektedir443. Bu doğrultuda, işçiler, işverenin 

sağlık ve güvenliğe ilişkin talimatlarına uymakla yükümlüdür. Bu yükümlülüğün 

kaynağı, işçinin işverene olan sadakat ve özen borcudur. Başka bir anlatımla işçi, 

sadakat ve özen borcuna uygun olarak iş sağlığını ve güvenliğini tehlikeye düşürecek 

davranışlardan kaçınmalıdır444. Aslında iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin tedbirlere en 

çok uyması gereken kişiler, işçiler olmalıdır. Zira bir iş kazası veya meslek hastalığı 

ortaya çıktığında bundan en çok etkilenecek kesim kendileri olmaktadır445. 

Daha önce açıkladığımız üzere, Borçlar Kanunu m.417/2 hükmüne göre, “İşçiler de iş 

sağlığı ve güvenliği konusunda alınan her türlü önleme uymakla yükümlüdür.” Ayrıca 

6331 sayılı Kanun’un “Çalışanların Yükümlülükleri” başlıklı m.19 hükmü, 

çalışanların yükümlülükleri konusunda özel hükümler düzenlemiş ve uymaları 

gereken yükümlülükleri belirlemiştir. Anılan maddeye göre “çalışanlar, iş sağlığı ve 

güvenliği ile ilgili aldıkları eğitim ve işverenin bu konudaki talimatları doğrultusunda, 

kendilerinin ve hareketlerinden veya yaptıkları işten etkilenen diğer çalışanların 

sağlık ve güvenliklerini tehlikeye düşürmemekle yükümlüdür (İSGK m. 19/1).”  

                                                 
442  Emine Tuncay Senyen-Kaplan, “6331 Sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanununda Çalışanların 

Yükümlülükleri ve Aykırı Davranışın Hukuki Sonuçları”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 31 (2014), 37-

48, s. 38(Çalışanların Yükümlülükleri); Kılkış, a.g.e., s. 163; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 175; 

Süzek, İşçilerin Hakları ve Yükümlülükleri, s. 620; Odaman, a.g.m., s. 882. 
443  “İş güvenliği hükümleri, işçi sağlığı ve güvenliğini korumaya yönelik titizlikle uyulması gereken 

kurallardır. Bu konuda işverenin alması gereken tedbirlerin yanında işçinin de yükümlülükleri 

vardır.” Yargıtay 22. HD., 28.02.2019 T., 2017/20082 E., 2019/4651 K. www.lexpera.com [E.T. 

07.08.2021]. 
444  Cem Baloğlu, “Çalışanların İş Sağlığı ve Güvenliği Yükümlülükleri ve Aykırılığın İş İlişkisine 

Etkisi”, TÜHİS Kamu İşverenleri Dergisi, c. 14, S. 1 (2014), s. 18). 
445  Odaman, a.g.m., s. 883. 

http://www.lexpera.com/
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6331 sayılı Kanun’un 19. maddesinin 2. fıkrasına göre, “çalışanların, işveren 

tarafından verilen eğitim ve talimatlar doğrultusunda yükümlülükleri; a) İşyerindeki 

makine, cihaz, araç, gereç, tehlikeli madde, taşıma ekipmanı ve diğer üretim araçlarını 

kurallara uygun şekilde kullanmak, bunların güvenlik donanımlarını doğru olarak 

kullanmak, keyfi olarak çıkarmamak ve değiştirmemek; b) Kendilerine sağlanan 

kişisel koruyucu donanımı doğru kullanmak ve korumak; c) İşyerindeki makine, cihaz, 

araç, gereç, tesis ve binalarda sağlık ve güvenlik yönünden ciddi ve yakın bir tehlike 

ile karşılaştıklarında ve koruma tedbirlerinde bir eksiklik gördüklerinde, işverene veya 

çalışan temsilcisine derhal haber vermek; ç) Teftişe yetkili makam tarafından 

işyerinde tespit edilen noksanlık ve mevzuata aykırılıkların giderilmesi konusunda, 

işveren ve çalışan temsilcisi ile iş birliği yapmak; d) Kendi görev alanında, iş sağlığı 

ve güvenliğinin sağlanması için işveren ve çalışan temsilcisi ile iş birliği yapmak.” 

şeklinde düzenlenmiştir. Bunların yanında, çalışanların yükümlülükleri İş Sağlığı ve 

Güvenliği Hizmetleri Yönetmeliği’nin (İSGHY) m.8/3 hükmünde düzenlenmiştir. 

İşçinin, bu konudaki yükümlülüklerine uymaması, “iş görme ve sadakat borcuna 

aykırılık” oluşturacaktır. Bunun sonucunda bir zarar ortaya çıktığı takdirde 

sözleşmeden doğan sorumluluğu söz konusu olacaktır446. İşçinin “özen borcu” İş 

Kanunu’nda özel olarak düzenlenmemiş, sadece bu borca aykırılık halinde yaptırım 

olarak sözleşmenin işveren tarafından haklı nedenle feshedilmesi (İşK. m.25/II,ı) 

hakkı düzenlenmiştir. Bu konuda TBK’nın “özen ve sadakat borcu” başlığını taşıyan 

396. maddesi esas alınmaktadır. Maddeye göre, “işçi, yüklendiği işi özenle yapmak ve 

işverenin haklı menfaatinin korunmasında sadakatle davranmak zorundadır 

(m.396/1); işçi, işverene ait makineleri, araç ve gereçleri, teknik sistemleri, tesisleri 

ve taşıtları usulüne uygun kullanmak ve bunlarla birlikte işin görülmesi için kendisine 

teslim edilmiş olan malzemeye özen göstermekle yükümlüdür (m. 396/2).” Bunun 

yanında TBK 400. maddesinin 1. fıkrasında işçinin, işverene kusuruyla verdiği her 

türlü zarardan sorumlu olacağı belirtilmiştir. Bu sorumluluğun belirlenmesinde, işin 

tehlikeli olup olmaması, uzmanlığı ve eğitimi gerektirip gerektirmemesi ile işçinin 

işveren tarafından bilinen veya bilinmesi gereken yetenek ve nitelikleri göz önünde 

                                                 
446  Senyen-Kaplan, Çalışanların Yükümlülükleri, s. 42; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 

270; Ertan İren, “İşçilerin İş Sağlığı ve Güvenliği Kurallarına Uyma Yükümlülüğü ve İhlali Halinde 

Karşılaşacakları Müeyyideler”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 3 (Eylül, 2006), s. 95.  
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tutulur (TBK m. 400/2)447. Ayrıca, işçilerin iş sağlığı ve güvenliği önlemlerine 

uymamaları, açılacak tazminat davalarında, tazminatın hesaplanmasında TBK m. 52 

uyarınca müterafik (birlikte) kusur olarak göz önünde bulundurulur448. 

İşçinin iş sağlığı ve güvenliği önlemleri yükümlülüğüne aykırı davranması, iş 

sözleşmesinin işverence geçerli veya haklı nedenle sona erdirmesini gündeme 

getirecektir. Nitekim İş Kanunu’nun m. 25/II,ı hükmüne göre, “işçinin kendi isteği 

veya savsaması yüzünden işin güvenliğini tehlikeye düşürmesi, işyerinin malı olan 

veya malı olmayıp da eli altında bulunan makineleri, tesisatı veya başka eşya ve 

maddeleri otuz günlük ücretinin tutarıyla ödeyemeyecek derecede hasara ve kayba 

uğratması” haklı nedenle fesih sebebidir. İşçinin hareketi, haklı fesih nedeni teşkil 

edecek ağırlıkta değilse, somut olayın özelliklerine göre geçerli sebeple fesih hakkı 

dikkate alınabilir449. Haklı nedene dayalı fesih ve geçerli nedene dayalı fesih ayrımında 

Yargıtay “ölçülülük ilkesi” kriterini kullanmaktadır450. 

İşverenin, iş sözleşmesini haklı nedene dayanarak feshetmesi için, ortada somut bir 

zararın bulunmasına gerek yoktur. İş güvenliğinin tehlikeye düşürülmesi tek başına 

                                                 
447  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 270-271; Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Sağlığı, 

s. 195; Senyen-Kaplan, Çalışanların Yükümlülükleri, s. 43. 
448  Süzek, İş Hukuku, s. 929, Eyrenci/ Taşkent/Ulucan/Baskan, a.g.e., s. 413; Senyen-Kaplan, 

Çalışanların Yükümlülükleri, s. 44; İren, a.g.m., s. 95; Yargıtay’ın bir kararına göre, “…Davalının 

muhasebe sorumlusu olarak çalıştığı Dubai’de bulunan işyerinde 04.01.2005 tarihinde görevi 

nedeni ile arabada taşımakta olduğu bir sırada, aracın lastiklerinin patlaması sonrasında, davalı 

tekerlek değiştirmekte iken kapının açık bırakılması üzerine büyük miktarda para kimliği 

belirlenmeyen kişi ya da kişilerce çalınmıştır. Davalı işçinin olayda ihmali davranışı ve kusuru olsa 

da kanıt unsuru yoktur. Davacı işveren büyük miktar bir paranın bankadan alınması ve nakli 

sırasında gerekli güvenlik önlemlerini almamış ve bu görevi muhasebe sorumlusu olan davalıya 

yüklemiştir. Somut olayda, davacı işveren de kusurlu davranışı nedeniyle meydana gelen zararda 

etkili olmuştur. Olayda, ihmali davranışı olan davalının tam kusurlu gibi değerlendirilerek, zararın 

tamamından sorumlu tutulması hatalı olmuştur…” Y., 9. HD., 07.12.2010 T., 2008/42181 E., 

2010/36472 K. www.legalbank.net. [E.T. 08.08.2021]. 
449  Süzek, İş Hukuku, s. 929; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 274; Demircioğlu ve Kaplan, 

Sorularla İş Sağlığı, s. 196; Senyen-Kaplan, Çalışanların Yükümlülükleri, s. 44. 
450  Y., 9. HD., 03.05.2010 T., 2009/20255 E., 2010/11968 K. “İşçinin kendi isteği veya savsaması 

yüzünden işin güvenliğini tehlikeye düşürmesi, 25. maddenin II. fıkrasının ı bendinin birinci 

cümlesi gereğince işverene haklı fesih hakkı verir. Güvenliği tehlikeye düşürme davranışının 
ağırlığı, görev tanımına, faaliyet alanına, görev yerine, işverenin gerekli önlemleri alıp 

almadığına, işçinin alınan önlemlere uyup uymadığına göre değişebileceğinden, nedeninin 
haklı veya geçerli neden teşkil edip etmediği, işverenin neden olup olmadığı ölçülülük ilkesi 

kapsamında değerlendirilmelidir.” www.legalbank.net [E.T. 08.08.2021]. 

http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
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fesih sebebi yapılabilir451. Nitekim uygulamada bir çok Yargıtay kararında, tedbirlere 

uymamanın sonucunda, iş güvenliğinin tehlikeye düşürülmüş olması yeterli 

görülmüştür. Örneğin Yargıtay, işyerinin “sigara içilmemesi gereken bölümünde 

sigara içilmesini”452, “işçinin çelik uçlu ayakkabıyı giymemekte ısrar etmesini”453, 

“forklifte fazla yük yüklenmesini”454, “emniyet kemeri takılmamasını”455 haklı nedenle 

fesih sebebi saymıştır. Yargıtay’a göre, güvenlik görevlisi olan işçinin deneme amaçlı 

da olsa bomba düzeneğini fark etmeyerek x-ray cihazından geçişine izin vermesi,456 

güvenlik görevlisinin görevi başında uyuması457 işin güvenliğini tehlikeye düşürür ve 

her iki olay da ayrı ayrı haklı fesih sebebidir. 

  

                                                 
451  Süzek, İş Hukuku, s. 929; Demir, İş Hukuku Uygulaması, s. 239; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği 

Dersleri, s. 275; Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Sağlığı, s. 196; Senyen-Kaplan, Çalışanların 

Yükümlülükleri, s. 44; İren, a.g.m., s. 96. 
452  Y. 9. HD., 21.12.2009 T., 12861/36369  www.legalbank.net [E.T. 08.08.2021]  
453  Y. 9. HD.,  20.09.2017 T., 5618/13712, “…iş güvenliği için gerekli çelik uçlu ayakkabıyı ısrarla 

teslim almayan ve giymeyen davacının iş güvenliği kapsamında kendi can güvenliğini ve buna bağlı 

olarak iş güvenliğini tehlikeye düşürdüğü, bu davranışında ısrarlı olduğu, kendi isteği veya 

savsaması yüzünden işin güvenliğini tehlikeye düşüren  davacının iş akdinin işveren tarafından 4857 

sayılı Yasa'nın 25/II- ı maddesine göre feshinin yasaya uygun olduğu…” www.legalbank.net. [E.T. 

08.08.2021]. 
454  Y. 9. HD., 24.01.2018 T., 2016/36188 E., 2018/1120 K., “…davalı işyerinde taşıma işlerinde forklift 

kullanıldığı, bunun için işverence davacıya kullanımına ilişkin eğitimin aldırıldığı, 09.01.2015 

tarihli .... verilerek davacının forklift kullanma esnasındaki tehlikeleri bertaraf edebilmek için ürün 

taşıma ve kaldırmanın standart yönetmeliği hakkında bilgilendirildiği, koruyucu donanımların 

davacıya temin edildiği, buna rağmen davacının forklifti kullanırken forkliftin taşıyabileceğinden 

fazla yük yüklediği, istifleme biçimine dikkat etmediği, çalışma alanının güvenliği için gerekli 

tedbirleri almadığı, baret takmadığı anlaşılmıştır. Davacı iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili aldığı 

eğitime uygun davranmayarak forkliftin devrilmesine neden olmuş, kendisinin, çalışanların ve 

müşterilerin can güvenliğini tehlikeye düşürmüştür…” www.legalbank.net [E.T. 08.08.2021]. 
455  Y. 9. HD., 12.12.2011 T. 2009/37034 E., 2011/47935 K. “…Davacı, Karayolları Trafik Kanunu’nda 

emredici olarak düzenlenen emniyet kemeri takma zorunluluğuna aykırı hareket etmiştir. Bu 

davranış aynı zamanda iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin kurallara da aykırılık teşkil etmektedir. 

Davacının, işyerinde şoför olarak çalışması da dikkate alındığında emniyet kemeri takmadan araç 

kullanması ağır kusur teşkil ettiği gibi objektif olarak iş güvenliğini de tehlikeye düşürecek 

niteliktedir…” www.legalbank.net [E.T. 08.08.2021]. 
456  Y. 9. HD., 11.03.2019 T., 2015/33648 E., 2019/5169 K. www.legalbank.net  [E.T. 08.08.2021]. 
457  Y. 9. HD., 26.11.2018 T., 2015/25507 E., 2018/21371 K. www.legalbank.net [E.T. 08.08.2021] 

http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
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BÖLÜM III 

 

İŞVERENİN GÖZETME BORCUNA AYKIRI DAVRANMASI VE 

YAPTIRIMI 

 

1. İŞVERENİN İŞ KAZASI VE MESLEK HASTALIĞINDAN DOĞAN 

SORUMLULUĞU 

1.1. İş Kazası ve Meslek Hastalığı Kavramları 

1.1.1. İş kazası kavramı 

Kaza sözcüğü, sözlükte, “istem dışı veya umulmayan bir olay dolayısıyla bir kimsenin, 

bir nesnenin veya bir aracın zarara uğraması” şeklinde tanımlanmaktadır458. Hukuk 

öğretisinde kaza kavramı, geniş anlamda ani ve istenilmeden zarar doğuran nedenlerin 

bütünü olarak tanımlanmaktadır. Bu tanıma göre kaza kavramının kapsamına, vücut 

bütünlüğünün ihlali ve ölümün yanı sıra eşyaya gelen zararlar da girmektedir. O halde 

dar anlamda kaza, yalnızca insan vücuduna gelen zararlar ve ölüm hallerini 

kapsamaktadır. İş sağlığı ve güvenliği açısından kullanılan iş kazası, kaza kavramının 

dar anlamında kullanılmaktadır. Başka bir ifadeyle İş Hukuku, Borçlar Hukuku ve İş 

Sağlığı ve Güvenliği Hukuku açısından ele alınan kaza kavramı yalnızca insan 

bedenine gelen zarar ve ölüm hallerini kapsamaktadır. Eşyaya gelen zararlar bu 

kapsamın dışında kalmaktadır459. 

4857 sayılı İş Kanunu ve 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu’nda iş kazasının neyi ifade 

ettiğine yönelik bir tanım yapılmamıştır. 5510 sayılı Kanun’un “iş kazasının tanımı, 

                                                 
458  https://sozluk.gov.tr/ [E.T. 08.08.2021]. 
459  Eren, İşverenin Sorumluluğu, s. 6; Akın, Maddi Tazminat, s. 19; İbrahim Aydınlı, İş Sağlığı ve 

Güvenliğinden Doğan Hukuki ve Cezai Sorumluluk  (Ankara: Seçkin Yayınları, 2021), 

Güncellenmiş 2. bs., s. 58 (İş Sağlığı ve Güvenliği); A. Can Tuncay, “İş Kazası ve İşverenin 

Sorumluluğu”, Giresun Barosu Bülteni, S. 10 (Mayıs, 2015), s. 16.  

https://sozluk.gov.tr/
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bildirilmesi ve soruşturulması” başlıklı 13. maddesinde de iş kazasına ilişkin bir 

tanıma yer verilmemiş, hangi durumlarda ortaya çıkan kazaların iş kazası sayılacağına 

ilişkin unsur ve koşullara yer verilmiştir460. 

4857 sayılı İş Kanunu’nun iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin hükümlerin düzenlendiği 

5. bölümünü yürürlükten kaldıran 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu iş 

kazasını, “İşyerinde veya işin yürütümü nedeniyle meydana gelen, ölüme sebebiyet 

veren veya vücut bütünlüğünü ruhen ya da bedenen engelli hale getiren olay” şeklinde 

tanımlamıştır (İSGK m. 3/1,g). Buna göre, bir kazanın iş kazası olarak kabul 

edilebilmesi için, bu kazanın işyerinde veya işin yürütümü sebebiyle meydana gelmiş 

olması, çalışanın yani işçinin ölümü ile sonuçlanmış veya onun vücut bütünlüğünü 

bozmuş ya da bedenen veya ruhen engelli hale getirmiş olmalıdır461. Öğretide iş 

kazasına ilişkin bir çok tanım yapılmış olsa da iş kazasının unsurları incelendiğinde 

tanımların benzer olduğu görülmektedir. Yapılan her bir tanımda yalnızca, iş kazasının 

farklı bir unsuru üzerinde daha çok durulmuştur462. 

1.1.1.1. Sosyal Güvenlik Hukuku bakımından iş kazası 

1.1.1.1.1. Tanımı  

5510 sayılı Kanun’un m.13 hükmünde, bir kazanın iş kazası olarak kabul edilmesi için 

hangi unsurları barındırması gerektiği, bu kapsama nelerin girdiği sayılmıştır463. Buna 

göre iş kazası, “a)Sigortalının işyerinde bulunduğu sırada, b)İşveren tarafından 

                                                 
460 Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 359; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 392; Gaye Burcu Yıldız, 

“İşverenin İş Kazasından Doğan Hukuki Sorumluluğu”, Toprak İşveren Dergisi, S. 86 (Haziran, 

2010), s. 3; Ali Güneren, İş Kazası ve Meslek Hastalığından Kaynaklanan Maddi ve Manevi 

Tazminat Davaları, (Ankara: Adalet Yayınevi, 2018), Genişletilmiş 3. bs., s. 396. 
461 Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 85; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 390-391. 
462  Ulusan, a.g.e., s. 71. 
463  İbrahim Subaşı, “Küresel Covid-19 Salgını’nın Türk İş Sağlığı ve Güvenliği Hukukuna Etkisi”, 

Sercan Gürler (Editör), Adalete Yönelmiş Bir Toplumsal Düzen Olarak Hukuk: Prof. Dr. Yasemin 

Işıktaç Armağanı, (İstanbul: Sümer Kitabevi, 2020), s. 776 (Covid-19 Salgını’nın İSG Hukukuna 

Etkisi); Yargıtay HGK Kararına göre, “…iş kazası yasada tanımlanmamış ;ancak bir kazanın hangi 

hal ve durumlarda iş kazası sayılacağı yer ve zaman koşullarıyla sınırlanarak belirtilmiştir…bu 

madde (506 sayılı Kanun m.11; şimdi 5510 sayılı Kanun m. 13) hükmüne göre iş kazası; maddede 

sayılı olarak belirtilmiş hal ve durumlardan herhangi birinde meydana gelen ve sigortalıyı hemen 

veya sonradan bedence ve ruhça arızaya uğratan olaydır…sayılan haller örnekleme niteliğinde 

değil, sınırlayıcı niteliktedir. Bu hallerden birine girmeye sigorta olayı iş kazası sayılmaz. Sayılan 

bu hallerin birlikte gerçekleşme koşulu bulunmayıp, herhangi birinin gerçekleşmiş olması gerekli 

ve yeterlidir…” YHGK., 13.10.2004 T., 529/527 www.lexpera.com [E.T. 12.08.2021]. 

http://www.lexpera.com/
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yürütülmekte olan iş nedeniyle sigortalı kendi adına ve hesabına bağımsız çalışıyorsa 

yürütmekte olduğu iş nedeniyle, c) Bir işverene bağlı olarak çalışan sigortalının, 

görevli olarak işyeri dışında başka bir yere gönderilmesi nedeniyle asıl işini 

yapmaksızın geçen zamanlarda, d)Bu Kanunun 4 üncü maddesinin birinci fıkrasının 

(a) bendi kapsamındaki emziren kadın sigortalının, iş mevzuatı gereğince çocuğuna 

süt vermek için ayrılan zamanlarda, e) Sigortalıların, işverence sağlanan bir taşıtla 

işin yapıldığı yere gidiş gelişi sırasında, meydana gelen ve sigortalıyı hemen veya 

sonradan bedenen ya da ruhen engelli hâle getiren olaydır.”   Görüldüğü üzere 5510 

sayılı Kanun’da iş kazasının kapsamı oldukça geniş tutulmuştur464. 

Öğretide iş kazası, sigortalının işverenin otoritesi altında bulunduğu sırada gördüğü iş 

veya işin gereği dolayısıyla aniden ve dıştan meydana gelen bir etkenle onu bedenen 

veya ruhen zarara uğratan olay olduğu ifade edilmektedir465. 

Yargıtay uygulamasında, bir olayın iş kazası olarak kabulü için öncelikle kazaya 

uğrayan kişinin 5510 sayılı Kanun m. 4 kapsamında sigortalı olması, olayın 5510 sayılı 

Kanun m. 13 hükmünde sayılı hal ve durumlardan birinde meydana gelmiş olması 

şartlarının birlikte gerçekleşmesi aranmaktadır466. 

1.1.1.1.2.  İş kazasının unsurları 

1.1.1.1.2.1. Sigortalı olma 

5510 sayılı Kanun hükümlerine göre iş kazasının ilk koşulu, kazaya uğrayanın, bu 

Kanun kapsamında sigortalı olmasıdır467. 5510 sayılı Kanun’un m. 4/I (a) ve (b) 

                                                 
464  M. Refik Korkusuz ve Suat Uğur, Sosyal Güvenlik Hukuku,  Güncellenmiş 6. bs. (Bursa: Ekin 

Yayınevi, 2018), s. 285-286; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 392; Güneren, a.g.e., s. 395. 
465  Korkusuz ve Uğur, a.g.e., s. 286; Akın, Maddi Tazminat, s. 23; Eren, İşverenin Sorumluluğu, s. 5; 

Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 361; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 392; Demircioğlu ve Kaplan, 

Sorularla İş Sağlığı, s. 215; Yusuf Alper, Türk Sosyal Güvenlik Sistemi ve Sosyal Sigortalar Hukuku, 

Güncellenmiş ve Genişletilmiş 9. bs. (Bursa: Dora Yayıncılık, 2018), s. 262; Güneren, a.g.e., s. 396. 
466  Y. 21. HD., 19.01.2015 T., 2014/12038 E., 2015/348 K. www.lexpera.com. [E.T. 10.08.2021]; Y., 

10. HD., 17.11.2016 T., 9772/13922 www.legalbank.net [E.T. 10.08.2021]; Y., 10. HD., 12.04.2016 

T., 5074/5491 www.legalbank.net [E.T. 10.08.2021].  
467  Yargıtay bir kararında, “iş kazasının tespitinde, ev çatısının yapımı ve tamiri işinin verilmesinde 

öncelikle taraflar arasında hizmet ilişkisi mi istisna (eser) ilişkisi mi bulunduğunun incelenmesi 

gerektiğine” hükmetmiştir. Nitekim bir kişinin sigortalı çalışan olup olmadığının belirlenmesi için 

taraflar arasındaki sözleşmenin niteliği önem arz etmektedir. Y. 10. HD. 03.10.2011 T., 5857/12907  

www.lexpera.com [E.T. 10.08.2021]; benzer yönde bkz. Y., 21. HD., 20.11.1997 T., 7353/7596  

www.lexpera.com [E.T. 10.08.2021]. 
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bentlerine tabi kişiler ve m. 5 (a,b,c,e ve g bentlerinde sayılan) hükmünde iş kazası ve 

meslek hastalığı sigortasının kapsamında olduğu belirtilen kişiler, sigortalı olan 

kişilerdir. Ayrıca 5510 sayılı Kanun’un ek m. 5/4 hükmü uyarınca tarım ve orman 

işlerinde iş sözleşmesiyle süreksiz olarak çalışan kişiler de iş kazası ve meslek hastalığı 

sigortası hükümlerine tabidir468. 

5510 sayılı Kanun anlamında sigortalı sayılanlar, işe alınmalarıyla kendiliğinden 

sigortalı sayılacakları için, işverenin Kanun’da belirtilen sigorta bildirim 

yükümlülüğünü yerine getirmemiş olması bu kişilerin iş kazası ve meslek hastalığı 

sigortası korumasından faydalanmalarına bir engel teşkil etmeyecektir. O halde, bir 

kimsenin işe girdikten birkaç saat sonra kazaya uğraması ve bu kaza sonucu 

yaralanması veya ölmesi durumunda diğer şartlar da oluşmuşsa, sigortalı kişiler gibi 

iş kazası ve meslek hastalığı sigortası korumasından yararlanacaktır. Aynı şekilde yaş 

küçüklüğü,  kuruma belli bir süre prim ödenmemesi veya bildirilmemesi de iş kazası 

ve meslek hastalığı sigortasından yararlanmaya engel değildir469. 

1.1.1.1.2.2. Kazaya uğrama 

Sigortalının uğradığı kazanın iş kazası sayılmasının ikinci unsuru, kazanın 5510 sayılı 

Kanun’un 13. maddesinde sayılan hal ve şartlardan birinde meydana gelmesidir. 

Bunlar Kanun’da beş bent halinde sayılmıştır. Yargıtay’a göre bir kazanın iş kazası 

sayılması için Kanun’da sayılan bu hallerden birinin olması gerekir470.  

                                                 
468  Akın, Maddi Tazminat, s. 38; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 393; Korkusuz ve Uğur, a.g.e., s. 286; 

Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 87. 
469  Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 362; Akın, Maddi Tazminat, s. 38; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 

393; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 87; Y., 10. HD., 24.12.2015 T., 2014/20754 E., 2015/23037 

K. www.lexpera.com [E.T. 10.08.2021]. 
470  “…bu maddede sayılan haller örnekleme niteliğinde değil, sınırlayıcı niteliktedir. Bu hallerin birine 

girmeyen sigorta olayı iş kazası sayılmaz. Sayılan bu hallerin birlikte gerçekleşmesi koşulu 

bulunmayıp, herhangi birinin gerçekleşmiş olması gerekli ve yeterlidir. Eş söyleyişle, iş kazası 

hukuksal nitelikte bir olay olup, bu olayın yukarıda açıklanan yasa maddesinde sınırlandırılan ve 

belirtilen hallerden herhangi birinin oluşmasıyla ortaya çıkması gerekir. İş kazasının unsurları 

üzerinde de kısaca durmak gerekirse, şöyle sıralanabilir; kazaya uğrayan 506 Sayılı Kanun 

anlamında sigortalı sayılmalı; bu sigortalı bir kazaya uğramalı ve uğranılan kaza 506 Sayılı 

Kanun’un yukarda ayrıntısı açıklanan 11. maddesinin (A) fıkrasında sayılan hal ve durumlardan 

biride meydana gelmeli; sigortalıyı hemen veya sonradan bedence veya ruhça arızaya uğratan bir 

olay biçiminde gerçekleşmeli; bu olay ile sigortalının uğradığı zarar arasında uygun illiyet  

(nedensellik) bağı bulunmalıdır.” Y., 10. HD., 26.04.2016 T., 2014/25096 E., 2016/6748 K. 

www.lexpera.com [E.T. 10.08.2021].  
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1.1.1.1.2.2.1. Sigortalının işyerinde bulunduğu sırada meydana gelen kaza 

Sigortalının, işyerinde bulunduğu esnada ortaya çıkan kazalar 5510 sayılı Kanun’un 

m. 13 hükmüne göre, başka herhangi bir koşula gerek kalmaksızın iş kazası olarak 

kabul edilmektedir471. 5510 sayılı Kanun’a göre işyeri, sigortalı sayılanların maddî 

olan ve olmayan unsurlar ile birlikte işlerini yaptıkları yerlerdir. İşyerinde üretilen mal 

veya hizmet ile nitelik yönünden bağlılığı bulunan ve aynı yönetim altında örgütlenen 

işyerine bağlı yerler, dinlenme, çocuk emzirme, yemek, uyku, yıkanma, muayene ve 

bakım, beden veya meslek eğitimi yerleri, avlu ve büro gibi diğer eklentiler ile araçlar 

da işyerinden sayılır (SSGSSK m. 11). Görüldüğü üzere, iş kazası sayılan olayın 

meydana geldiği yer geniş olarak düzenlenmiş ve bu konuda sigortalıya azami bir 

koruma sağlanmaya çalışılmıştır. Buna göre, sigortalının her ne sebepten olursa olsun 

işyerinde bulunduğu esnada geçirdiği kaza, iş kazası olarak nitelendirilecektir472.  

Bir kazanın iş kazası sayılması için aranan illiyet bağı ile işverenin bu kazadan 

sorumluluğunun doğması için aranan illiyet bağı aynı değildir. Başka bir anlatımla, bir 

kazanın iş kazası olarak kabul edilebilmesi için mutlaka yapılan işle uygun nedensellik 

bağı içinde bulunması gerekmez. Kazanın işyerinde meydana gelmesi, Kanun’da 

sayılan haller içinde yer alması yeterli görülmektedir473. Bu bağlamda, Yargıtay 

işyerinde geçirilen kalp krizini474, işyerinde intiharı475 veya işyerinde meydana gelen 

kavga sonucu ölümü476, işyerinde beyin kanaması geçirilmesini477 iş kazası olarak 

değerlendirmektedir. 

                                                 
471 Subaşı, Covid-19 Salgını’nın İSG Hukukuna Etkisi, s. 777; SGK 29.09.2016 T. ve 2016/21 sayılı 

Genelgesi’ne göre, “Örneğin; sigortalıların işyeri sayılan yerlerde; avluda yürürken düşmesi, 

dinlenme saatinde top oynarken ayağının burkulması, bahçede meyve ağacından meyve toplarken 

düşmesi, tarlada çalışırken traktör ile kaza geçirmesi, yemek yerken elini kesmesi, dinlenme 

odasında dinlenirken sobadan zehirlenmesi, işyerinde intihar etmesi, işyeri sınırları içinde bulunan 

havuzda boğularak ölmesi, ücretli izinli bulunduğu sırada çalıştığı işyerindeki arkadaşlarını ziyaret 

için geldiğinde kaza geçirmesi, araçlarla çalışanların, bu araçlarda geçirecekleri kazalar iş kazası 

olarak kabul edilecektir.” bkz. https://www.alomaliye.com/2016/10/19/sgk-genelgesi-201621-kisa-

vadeli-sigorta-kollari-islemleri/ [E.T.10.08.2021].  
472  Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Sağlığı, s. 216. 
473  Aydınlı, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 69; Y.,10. HD., 23.03.1992 T., 1991/12579 E., 1992/3624 K. 

www.lexpera.com [E.T. 10.08.2021]. 
474  YHGK., 13.10.2004 T., 529/527  www.lexpera.com [10.08.2021]; Y. 21. HD., 03.11.2004 T., 

8871/9254 www.legalbank.net [E.T. 10.08.2021]. 
475  Y., 10. HD., 05.07.2004 T., 4465/6425  www.legalbank.net [E.T. 10.08.2021]. 
476  Y., 21. HD., 01.07.2004 T., 6433/6503 www.legalbank.net [E.T. 10.08.2021]. 
477  Y., 10. HD., 26.11.2015 T., 2014/15813 E., 2015/20733 K. www.lexpera.com [.E.T. 10.08.2021]. 

https://www.alomaliye.com/2016/10/19/sgk-genelgesi-201621-kisa-vadeli-sigorta-kollari-islemleri/
https://www.alomaliye.com/2016/10/19/sgk-genelgesi-201621-kisa-vadeli-sigorta-kollari-islemleri/
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1.1.1.1.2.2.2. Yürütülmekte olan iş nedeniyle meydana gelen kaza 

5510 sayılı Kanun’un m.13/b hükmüne göre, “işveren tarafından yürütülmekte olan iş 

nedeniyle, sigortalı kendi adına ve hesabına bağımsız çalışıyorsa yürütmekte olduğu 

iş nedeniyle” ortaya çıkan olay iş kazasıdır. Bu hükme göre, yürütülen iş, işyerinde 

yapılmasa dahi, işverenin emriyle işyerinin dışında yapılırken işçi bir kazaya uğrarsa 

veya bağımsız çalışan yürüttüğü iş dolayısıyla kazaya uğrarsa bu da bir iş kazası olarak 

kabul edilmektedir. Yürütülen iş ile bağlantısı olmayan ve işyeri dışında meydana 

gelen kazalar ise iş kazası olarak kabul edilemez478,479. Örneğin, işveren tarafından 

sigortalının işyeri dışında yürütülen iş nedeniyle başka bir yere gönderilmesi 

durumunda veya iş gereği işyeri dışına çıkması gereken sigortalının geçirdiği kaza iş 

kazası sayılır. İşçinin burada işverenin otoritesi altında bulunduğunu kabul etmek 

gerekecektir480. Bu konuda Yargıtay Hukuk Genel Kurulu, su dağıtım işinde görevli 

olan işçinin, bir binanın bozuk olan asansörünün boşluğuna düşmesini 5510 sayılı 

Kanun anlamında iş kazası saymıştır. Ancak burada işverenin, iş güvenliği önlemi 

almasının mümkün olmadığı ve böyle bir önlem alınmasının işverenden 

beklenilemeyeceği, bunun genel hayat tecrübelerine uymayacağından işverenin 

meydana gelen kazadan sorumlu olmayacağına karar vermiştir481. Yargıtay başka bir 

olayda, yöneticinin talimatı üzerine yaralı köpeğe su veren güvenlik görevlisinin, 

                                                 
478  Akın, Maddi Tazminat, s. 30; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 89; Demircioğlu ve Kaplan, 

Sorularla İş Sağlığı, s. 217. 
479  Y. 10. HD., 21.04.2016 T., 2014/27507 E., 2016/6202 K. sayılı kararında, “ …sigortalının zarar 

gördüğü kazanın mesai saatleri içerisinde olup olmadığı, işverenin işyeri sınırlarında olup 

olmadığı, işveren tarafından yürütülmekte olan bir iş nedeniyle kazanın meydana gelip gelmediği, 

işveren tarafından bir görevlendirme yapılıp yapılmadığı, sigortalının işyerindeki görevi araştırılıp, 

gerektiğinde keşif yapılıp, irdelenerek, öncelikle meydana gelen kazanın iş kazası olup olmadığı 

kuşkuya yer bırakmayacak şekilde tespit edilmeli…” şeklinde ifade etmiştir. www.legalbank.net. 

[E.T. 10.08.2021]; “…Somut olayda ise; müteveffanın davalı işyerinde sigortalı olarak çalıştığı 

hususunda ihtilaf bulunmamakla birlikte, iline gidiş nedeni ve amacının yukarıda sayılan koşulları 

taşımadığı, müteveffanın kendi şahsi işi için gittiği ve bu sırada kaza geçirerek vefat ettiği 

anlaşıldığından, mahkemece davanın reddine karar vermek gerekirken, kabulüne karar verilmesi 

isabetsiz olmuştur…” Y., 21. HD., 14.06.2016 T., 2015/18518 E., 2016/9853 K. www.lexpera.com 

[E.T. 10.08.2021]. 
480  Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 401; Y., 10. HD. 13.07.2009 T., 2008/893 E., 2009/13076 K. sayılı 

kararında, merkezi Türkiye’de bulunan bir şirketin sigortalı işçisi olarak, yurt dışında çalışırken 

geçirdiği kazayı iş kazası olarak kabul etmiştir. www.lexpera.com [E.T. 10.08.2021]. 
481 YHGK. 03.02.2010 T., 36/67 www.legalbank.net [E.T. 10.08.2021]; Kararın incelemesi için bkz. 

Ali Güzel ve Deniz Ugan Çatalkaya, “İşverenin İş Kazasından Doğan Sorumluluğunun Niteliği ve 

Sınırları (Karar İncelemesi), Çalışma ve Toplum: Ekonomi ve Hukuk Dergisi, S. 34 (2012), 157-188 

(Karar İncelemesi). 
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köpeğin ısırması sonucu parmağının kopması olayını, iş kazası olarak kabul 

etmiştir482. 

1.1.1.1.2.2.3. Görevli sigortalının görevi dışında geçen zamanlarda meydana 

gelen kaza 

5510 sayılı Kanun’un 13/c maddesine göre, bir işverene bağlı çalışan sigortalının 

görevli olarak işyeri dışında başka bir yere gönderilmesi nedeniyle asıl işini 

yapmaksızın geçen zamanlarda ortaya çıkan kaza, iş kazası olarak kabul edilmektedir. 

Burada önemli olan görevlendirme süresi içerisinde bir kazanın meydana 

gelmesidir483. Ayrıca bu düzenleme yalnızca bir işverene bağlı olarak çalışan işçiler 

için getirilmiştir484. 

Sigortalının, görevli olarak işyeri dışında bulunduğu esnada meydana gelen kazanın iş 

kazası olarak kabul edilmesi için, kazanın mutlaka işin yürütümü sırasında ortaya 

çıkması şart değildir. Madde metninde geçen “asıl işini yapmaksızın geçen 

zamanlarda” ifadesinden ne anlaşılması gerektiği Yargıtay kararları ile belirlenmiştir. 

Nitekim kanunda yer verilen bu ifade bir sınırlamaya izin vermeyecek kadar geniş 

niteliktedir485. Örneğin, malzeme almak üzere toptancıya gönderilen sigortalının 

dönüşte yol üzerinde babasına ait dükkanda çay içerken silahlı saldırıya uğraması” ve 

bunun sonucunda ölmesi,486 sigortalının işveren tarafından işyeri dışında başka bir 

yere gönderilmesi” esnasında uğradığı trafik kazası,487 sigortalı işçinin görevli olarak 

                                                 
482  Y., 21. HD., 11.04.2013 T., 598/6694 www.legalbank.net. [E.T. 10.08.2021]. 
483 Korkusuz ve Uğur, a.g.e., s. 288; Aydınlı, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 72. 
484  Aydınlı, a.y. 
485  Akın, Maddi Tazminat, s. 32. 
486 “Somut olayda da sigortalının ölümüne neden olan olay, sigortalı işçiden yapılması istenilen işin 

kapsamı itibariyle tamamlanması için geçmesi gerekecek normal sürenin dışında, ancak hoşgörü 

sınırları içerisinde kabul edilebilecek bir zaman kesiti içinde vuku bulmuştur. Bu durumda, yerel 

mahkemenin mevcut delilleri değerlendirmek suretiyle sigortalı işçinin maruz kaldığı ölüm olayının 

iş kazası olarak kabul edilmesi doğrudur.” YHGK., 05.06.1996 T., 10-228/454 www.lexpera.com 

[E.T. 12.08.2021]. 
487 “…görevli olarak işyeri dışında başka bir yere gönderilmeleri nedeniyle asıl işlerini yapmaksızın 

geçen zamanda davacıların tayin edildiği çalışma sahasına gitmek için bindikleri araçta trafik 

kazası geçirmeleri şeklinde gerçekleşen olayın, değinilen kanun maddesi kapsamında iş kazası 

olduğunun belirgin olduğu gözetilmeksizin, yanılgılı değerlendirme sonucu yazılı şekilde hüküm 

tesisi usul ve yasaya aykırı olup bozma sebebidir.” Y. 10. HD., 01.12.2015 T., 21183/21122   

www.lexpera.com [E.T. 12.08.2021]. 
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başka bir şehre giderken bindiği uçağın düşmesi488 Yargıtay tarafından iş kazası olarak 

kabul edilmektedir. Buna karşılık, sigortalının uğradığı kaza sebebiyle hastanedeki 

tedavisi bittikten sonra, eve gittiği esnada yolda uğradığı trafik kazası, iş kazası olarak 

kabul edilmemiştir489. 

1.1.1.1.2.2.4. Emzirme süresi içinde sigortalı kadın işçinin uğradığı kaza 

5510 sayılı Kanun’un m. 13/1,d bendi hükmüne göre, “bu Kanunun 4. maddesinin 1. 

fırkasının a bendi kapsamında emziren kadın sigortalının, iş mevzuatı gereğince 

çocuğuna süt vermek için ayrılan zamanlarda” uğradığı kaza iş kazası olarak kabul 

edilmiştir. 4857 sayılı İş Kanunu’nun 74. maddesine göre, “Kadın işçilere bir 

yaşından küçük çocuklarını emzirmeleri için günde toplam birbuçuk saat süt izni 

verilir. Bu sürenin hangi saatler arasında ve kaça bölünerek kullanılacağını işçi 

kendisi belirler. Bu süre günlük çalışma süresinden sayılır.” Sigortalı kadın işçi, 

kendisine verilen süt iznini işyeri sınırları içerisinde kullanabileceği gibi işyeri dışında 

da kullanabilir. Başka bir anlatımla süt iznini nasıl kullanacağı konusunda serbest olan 

sigortalı kadın işçi, işyerine yakın oturuyorsa, evine gidip çocuğu emzirebilir veya 

işyerinde emzirme odası varsa bu süreyi orada da geçirebilir. Nitekim Kanun’da  

sigortalı kadın işçinin emzirme süresi içinde uğradığı kaza iş kazası sayılmıştır. Bu 

durumda kadın işçinin, kazaya uğradığı sırada nerede bulunduğu, kazanın iş kazası 

olup olmadığının değerlendirilmesinde göz önünde bulundurulmaz. Yargıtay da 

çocuğunu emzirmesi için ayrılan süre içinde kadın işçinin işyerine gitmek için karşıdan 

karşıya geçerken araç çarpması sonucu hayatını kaybetmesi olayını iş kazası olarak 

kabul etmiştir490.  

1.1.1.1.2.2.5. İşverence sağlanan taşıtla sigortalıların taşınması sırasında 

meydana gelen kaza 

Kanun’un m. 13/1,e hükmü, “sigortalıların, işverence sağlanan bir taşıtla işin 

yapıldığı yere gidiş gelişi sırasında” ortaya çıkan kazaları da iş kazası saymıştır. Bu 

                                                 
488  Y. 9. HD., 29.12.1981 T., 11284/15904  www.lexpera.com [E.T. 12.08.2021] 
489  Y. 10. HD., 25.05.1989 T., 3064/4630 www.legalbank.net [E.T. 12.08.2021]. 
490  Korkusuz ve Uğur, a.g.e., s. 288; Akın, Maddi Tazminat, s. 33-34; YHGK. 10.06.1983 T., 1981/328 

E., 1983/652 K. www.lexpera.com [E.T. 12.08.2021]. 
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hüküm, 506 sayılı yasada yer alan, “toplu olarak getirilip götürülme” ibaresini 

kaldırmış ve toplu taşımanın yanında bireysel taşımalar sırasında ortaya çıkan kazaları 

da iş kazası kapsamına dahil etmiştir. Burada önemli olan, meydana gelen kazanın 

işverence sağlanan bir araçla ve bu araçla işin görüldüğü yere götürülüp getirilme 

esnasında ortaya çıkmasıdır491. Ancak bu hükmün çok dar bir şekilde yorumlanmaması 

gerekmektedir. Başka bir ifadeyle, işverenin işçilere sağladığı aracın mülkiyetinin 

işverene ait olması zorunlu değildir. İşverene ait bir araçta meydana gelen kaza, zaten 

iş kazası sayılacaktır. Kanun maddesinde esas olarak sözü edilen husus, işverenin 

malik olmadığı, örneğin kiraladığı bir servis aracı olması veya bir başkasından bu 

amaçla hizmet alması durumunda bu araçlarda ortaya çıkan kazaların iş kazası 

sayılacağıdır492. 

 Yargıtay bir olayda, işveren tarafından araç sağlanmaması sebebiyle işçilerin başka 

bir arkadaşlarına ait ve onun kullandığı bir araçla işyerine giderken uğradıkları kazayı 

iş kazası olarak kabul etmiştir. Burada Yargıtay’ın üzerinde durduğu husus, her ne 

kadar araç işveren tarafından sağlanmamış olsa da işçilerin gidecekleri yerin işveren 

tarafından belirlenmiş olmasıdır493.  

Yargıtay başka bir kararında, sigortalının belediye otobüsünden inip işyerine gittiği 

esnada, sigortalıya başka bir aracın çarpmasını “uygun neden-sonuç ilişkisi” 

bulunmadığı gerekçesiyle iş kazası olarak kabul etmemiştir494. Bir başka olayda ise 

                                                 
491 “… olayda aracı kullanan davalı işverenin işçisi olduğu ve adı geçen işçinin yapılan soruşturma 

kapsamında kollukta verdiği ifadesinde kazanın işe giderken meydana geldiğini beyan ettiği, sigorta 

müfettişine ifade veren davalı işveren işçisi tanık fabrikada pazar günleri de çalışma olduğunu -

beyan ettiği, sonuç olarak kazanın işverence sağlanan bir taşıtla işin yapıldığı yere gidiş geliş 

sırasında meydana gelmesi nedeniyle iş kazası olarak kabul edilmesi gerektiği…”  Y. 21. HD., 

21.01.2016 T., 2015/16727 E., 2016/561 K. www.legalbank.net [E.T. 12.08.2021]. 
492  Korkusuz ve Uğur, a.g.e., s. 289; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 407. 
493 “Yapılan yargılama sonunda, davaya konu olayın, işveren tarafından araç tahsisinin yapılmaması 

sebebiyle işveren emir ve talimatı olmaksızın işçilerin kendi tercihleri ile M.Ç.in kullanmış olduğu 

araca binmeleri şeklinde gerçekleştiği, işveren tarafından bizzat araç tahsisi durumunun olayda 

bulunmadığı, 5510 sayılı Kanun 13 madde 1 fıkra e bendi gereğince iş kazası şartlarının oluşmadığı, 

olayın trafik kazası niteliği taşıdığı gerekçesiyle iş kazası olarak değerlendirilemeyeceği sonucuna 

varılmış ise de; Yukarıda belirtilen düzenlemenin c bendine uygun olarak görevli olarak işyeri 

dışında başka bir yere gönderilmeleri nedeniyle asıl işlerini yapmaksızın geçen zamanda 

davacıların tayin edildiği çalışma sahasına gitmek için bindikleri araçta trafik kazası geçirmeleri 

şeklinde geçen olayın, değinilen kanun maddesi kapsamında iş kazası olduğunun belirgin olduğu 

gözetilmeksizin, yanılgılı değerlendirme sonucu yazılı şekilde hüküm tesisi usul ve yasaya aykırı 

olup bozma sebebidir.” Y. 10. HD., 01.12.2015 T., 21183/21122 . www.lexpera.com [E.T. 

12.08.2021]. 
494  Y. 10. HD., 26.09.1989 T., 4351/6491 www.legalbank.net [E.T. 12.08.2021]. 
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Yargıtay, asıl işi kilit-parke döşeme olan sigortalının olay günü malzeme almaya giden 

ve işverene ait olan kamyona işverenin bilgisi olmadan kendi özel işi için binmesi ve 

araçla şantiyeye dönerken meydana gelen kazanın, işin yürütümü sebebiyle meydana 

gelmediği, bu sebeple kazanın iş kazası olarak kabul edilmeyeceğine karar 

vermiştir495. 

1.1.1.1.2.3. Bedensel veya ruhsal bir zarara uğrama 

Sigortalının uğradığı iş kazası sonucunda, sosyal sigorta yardımlarının Kurum 

tarafından sağlanmasını gerektirecek derece ve nitelikte bir zarara uğramış olması 

gerekir. Başka bir anlatımla, bir olayın iş kazası sayılması için yukarıda açıkladığımız 

nedenlerin yanında, söz konusu olay sonucu sigortalının bedensel veya ruhsal anlamda 

bir zarara uğramış olması gerekir496.  

İş kazasının ölümle sonuçlanması olayının iş kazası sayılacağı doğaldır. “İş kazası 

sebebiyle oluşan bedensel zararlar, yaralanma, sakatlanma, kırık, çıkık, yanık, körlük, 

sağırlık gibi dış organlarda olabileceği gibi, iç kanama, beyin sarsıntısı gibi iç 

organlarda ortaya çıkan zararlar da olabilir.” Sigortalının kaza sonucu ruhen zarara 

uğraması da mümkündür. Eş bir deyişle “sigortalıyı, psikolojik olarak etkileyen, sinir 

bozuklukları, şuur, hafıza kaybı, akıl hastalığı gibi durumlar da iş kazası sayılır497.”  

Sigortalının, bedenen veya ruhen zarara uğraması, iş kazasının meydana gelmesinden 

hemen sonra olabileceği gibi, kazadan bir süre sonra sağlığının bozulması veya kaza 

sebebiyle ölmesi de iş kazası kapsamına girer. Burada önemli olan ortaya çıkan kaza 

ile sigortalının sağlığının bozulması arasında uygun sebep-sonuç ilişkisinin 

bulunmasıdır498.  

                                                 
495  “…Buna göre 5510 sayılı yasaya göre sigortalı işvereninin sağladığı araçla tek başına işin yapıldığı 

yere giderken kazalanırsa bu iş kazası sayılacağı gibi işverene ait aracılar da iş yeri sayıldığından 

işçinin bu araç içerisinde bulunduğu sırada meydana gelen kazalar da iş kazası sayılacaktır. Fakat 

iş vereninin temin ettiği araç ile izinli olduğu sırada pikniğe veya eğlenmeye giden sigortalının kaza 

sonucu yaralanması olayında Yargıtay içtihatlarına göre işverenin hakimiyeti altında bulunma hali 

olmadığından olay iş kazası sayılmamaktadır…” Y. 21. HD., 02.11.2015 T., 14827/19327 

www.legalbank.net [E.T. 12.08.2021]. 
496  Korkusuz ve Uğur, a.g.e., s. 289; Akın, Maddi Tazminat, s. 37; Güneren, a.g.e., s. 472. 
497  Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 411-412; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 92. 
498  Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 411-412; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 92. 
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Sigortalının mal varlığına yönelik meydana gelen zararlar bu kapsamda 

değerlendirilmeyecektir. Ancak öğretide sigortalıya takılan ve organ görevi gören 

ortez ve protezlerde (takma kol, bacak, göz, diş vb.) ortaya çıkan zararların bu 

kapsamda değerlendirilmesi konusunda fikir birliği bulunmamaktadır. Bir görüşe 

göre, iş kazaları anlamında, kaza kavramı dar anlamda yorumlandığı için yalnızca 

kişinin vücut tamlığına yönelik meydana gelen zararların bu kapsamda 

değerlendirilmesi gerektiği ifade edilmektedir499. Başka bir görüşe göre, düz bir 

mantıkla düşünüldüğünde, meydana gelen bir kaza sonucu, takma diş, protez veya 

ortezlerde oluşan zararları iş kazası olarak kabul etmek, hayatın olağan tecrübelerine 

aykırı olacaktır. Ancak “vücut tamlığı” terimi geniş yorumlandığında, vücuda takılan 

suni organların, vücudun ayrılmaz bir uzvu haline geldiği kabul edildiği takdirde, 

bunların da “vücut tamlığı” teriminin kapsamında değerlendirilmesi ve bu sebeple 

sigortalıya takılan protez vb. takma organlara yönelik bir zararın iş kazası kabul 

edilmesi gerekir500. 

1.1.1.1.2.4. Kaza ile zarar arasında illiyet bağının bulunması 

Bir olayın 5510 sayılı Kanun bakımından iş kazası olarak kabul edilmesi için oluşan 

kaza olayı ve zarar arasında illiyet bağının bulunması gerekir501. “İlliyet bağı, olayların 

norma akışına ve genel hayat tecrübelerine göre gerçekleşen türden zararlı bir sonucu 

meydana getirmeye elverişli veya böyle bir sonucun ortaya çıkmasını kolaylaştıran 

sebeple sonuç arasındaki bağı ifade etmektedir502.” Buna göre sigortalının bedensel 

veya ruhsal olarak uğradığı zarar veya ölüm ile kaza arasında genel hayat tecrübeleri 

ve olayların normal akışına göre illiyet bağı bulunmalıdır. Ancak illiyet bağının tespit 

edilmesi her zaman kolay olmamaktadır. Bu sebeple kaza ve zarar arasında bir illiyet 

                                                 
499  Eren, İşverenin Sorumluluğu, s.6. 
500  Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 412; Akın, Maddi Tazminat, s. 38. 
501  Y. 21. HD. 24.04.2008 T., 2007/13516 E., 2008/6463 K. www.lexpera.com [E.T. 12.08.2021]; “O 

halde mahkemece, davanın bu niteliği göz önünde tutularak, ölüm ile kaza arasındaki illiyet bağının 

belirlenmesi için tüm bilgi ve belgeler eksiksiz olarak getirilmeli ve inceleme yaptırılmalıdır. 

İnceleme sonucu illiyetin saptanması halinde kurum 506 sayılı yasanın 23. maddesine göre hak 

sahiplerine gelir bağlamak zorunda olup, kurumca bağlanacak peşin değer karşılanmamış zararın 

tespitinde gözetileceğinden illiyetin saptanması kurumun menfaatini doğrudan etkileyecektir.” 

YHGK 05.02.2003 T., 23/56  www.legalbank.net [E.T. 12.08.2021].  
502  Korkusuz ve Uğur, a.g.e., s. 289; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 410; Akın, Maddi Tazminat, s. 39; 

Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 93. 
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bağının bulunup bulunmadığının her somut olay açısından ayrı ayrı değerlendirilmesi 

gerekir. Nitekim Yargıtay da bu konuda illiyet bağının tespitinde dikkatli 

davranmaktadır. Yargıtay bu konuda, sigortalının işe girerken aldığı sağlık raporunda 

bel fıtığı rahatsızlığı yazılı olduğu, arızalanan makineyi tamire götürmek üzere 

çıkardığı esnada belinin incinmesi olayının iş yerinde kaza olup olmadığının tespiti 

konusunda uzman doktordan rapor alınmadan sonuca gidilemeyeceğine karar 

vermiştir503. 

1.1.1.1.3. İş kazasının bildirimi 

Bir iş kazasına uğrayan sigortalı işçinin, yaralanması halinde kendisinin, ölümü 

halinde hak sahiplerinin, sosyal sigorta yardımlarından faydalanabilmeleri için 

kazanın Sosyal Güvenlik Kurumu’na bildirimi ve Kurum’un da meydana gelen kazayı 

iş kazası olarak kabul etmesi gerekir504. 

5510 sayılı Kanun’un m.13/2 hükmüne göre, “iş kazasının, 4/1,a bendi kapsamında 

bulunan sigortalılar bakımından bunları çalıştıran işveren tarafından, o yer yetkili 

kolluk kuvvetlerine derhal ve Kuruma da en geç kazadan sonraki üç işgünü içinde 

(m.13/2,a), 4/1,b bendi kapsamında bulunan sigortalı bakımından kendisi tarafından, 

bir ayı geçmemek şartıyla rahatsızlığının bildirim yapmaya engel olmadığı günden 

sonra üç işgünü içinde (m.13/2,b)” bildirilmesi zorunludur.  Bildirimlerin “iş kazası 

ve meslek hastalığı bildirgesi ile doğrudan ya da taahhütlü posta ile Kuruma 

bildirilmesi zorunludur (m. 13/3).” Kanun’un 13/2,a hükmünde belirtilen süre, “iş 

kazasının işverenin kontrolü dışındaki yerlerde meydana gelmesi halinde, iş kazasının 

öğrenildiği tarihten itibaren başlar (m.13/3).”  

İşverene iş kazasını bildirim yükümlülüğü yüklenmesinde ki temel gaye, kazaya 

uğrayan sigortalının veya onun ölümünde hak sahiplerinin sosyal sigorta 

                                                 
503 “… Yapılacak iş, davacının belindeki rahatsızlığının olay sebebi ile mi meydana geldiği, yoksa 

önceden gelen ve devam eden bir hastalık mı olduğunun tespit edilmesi için konusunun uzmanından 

doktor raporu aldırmak, 21.11.2003 tarihli istirahat raporunu düzenleyen doktorun beyanını almak, 

davacının rahatsızlığının işyerinde yaşadığı kaza sebebi ile mi yoksa önceki hastalığı sebebi ile mi 

meydana geldiğini rapor ile tespit ederek sonucuna göre karar vermekten ibarettir. Mahkemece, bu 

maddi ve hukuki olgular göz önünde tutulmaksızın eksik inceleme ve yanlış değerlendirme ile yazılı 

şekilde hüküm kurulması usul ve yasaya aykırı olup bozma nedenidir.” Y. 21. HD., 07.04.2014 T., 

2013/7456 E., 2014/7008 K. www.legalbank.net [E.T. 12.08.2021]. 
504  Güneren, a.g.e., s. 538. 
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yardımlarından faydalanmasına olanak sağlanması açısından, Kurumun kazayı iş 

kazası olarak kabul edip etmeyeceğine yönelik kısa süre içinde bir tespit yapılmasını 

sağlamaktır505. Nitekim Yargıtay kararına konu bir olayda, Kuruma ihbar edilmeyen 

olayın iş kazası sayılıp sayılmadığının tespit edilmesi gerektiği belirtilmiştir. Olay, 

Kuruma bildirilmemişse veya Kurum olayı iş kazası olarak kabul etmemişse, iş 

mahkemesinde bir “iş kazası tespit davası” açılması gerekmektedir506.  

Yargıtay kararlarına göre bir kazanın iş kazası olup olmadığının tespitine yönelik dava, 

hak düşürücü süre ve zamanaşımına tabi değildir507. Yargıtay kararına konu başka bir 

olayda, iş kazasına uğrayan kişilerin iş kazasından kaynaklı maddi manevi tazminat 

davası açmadan önce Kuruma yapılan bir başvuru olmaması durumunda dava şartı 

yoksunluğunun, yargılama aşamasında giderilmesinin mümkün olduğu ve bu sebeple 

davacı tarafa Kuruma başvuru yapması için süre verilmesi gerektiğine karar 

verilmiştir508. 

                                                 
505 Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Sağlığı, s. 222. 
506 “Somut olayda iş kazası olduğu iddia olunan olayın Sosyal Güvenlik Kurumuna bildirilmediği 

anlaşılmaktadır. Kurumca sigortalıya gelir bağlanabilmesi için öncelikle zararlandırıcı olayın iş 

kazası niteliğinde olup olmadığının tespiti ön sorundur. İş kazasının tespiti ile ilgili ihtilaf Sosyal 

Güvenlik Kurumunun hak alanını doğrudan ilgilendirmekte olup tazminat davasında kurum taraf 

değildir. Yapılacak iş; davacıya iş kazasını Sosyal Güvenlik Kurumuna ihbarda bulunmak, olayın 

Kurumca iş kazası olarak kabul edilmemesi halinde Sosyal Güvenlik Kurumunun hak alanını 

etkileyeceğinden işveren aleyhine iş kazasının tespiti davası açmak için önel vermek, tespit davasını 

bu dava için bekletici sorun yaparak çıkacak sonuca göre, olayın Kurumca iş kazası olduğunun 

kabul edilmesi halinde ise davacıya Kuruma müracaat ederek sürekli iş göremezlik oranının 

belirlenmesi için önel verilerek, sonucuna göre manevi tazminat istemi hakkında bir karar 

vermekten ibarettir.” Y., 21. HD., 02.02.2016 T., 2015/22056 E., 2016/981 K.; www.legalbank.net 

[E.T. 13.08.2021]. 
507  Y., 21. HD., 10.04.2018 T., 2016/15225 E., 2018/3645 K. www.legalbank.net [E.T. 13.08.2021]; 

“…iş kazası olduğu veya olmadığının tespiti istemleri, bu davalara bağlı tazminat davalarında ön 

sorun olduğundan ve verilecek karar gerektiğinde 506 sayılı Yasanın 99. Maddesi uygulanarak gelir 

bağlanması ile bağlantılı olduğundan hak düşürücü süreye, zamanaşımı süresine tabi değildir. İş 

kazası olduğunun veya olmadığının tespitinde zamanaşımı olmayacağı gözetilerek işin esasına 

girilerek karar verilmesi gerekirken davanın reddi hatalıdır.” Y., 21. HD., 02.04.2018 T., 

2016/20062 E., 2018/3152 K. www.legalbank.net [13.08.2021].  
508  “Eldeki dava 08.01.2015 tarihinde, 6552 sayılı Kanunun yürürlük tarihinden sonra açılmıştır. 

Davacı, meydana gelen kazanın iş kazası olduğunun tespitini talep etmiş, mahkemece 6552 sayılı 

Yasa'nın 64. maddesine göre SGK Başkanlığına dava açılmadan önce başvuru yapılması 

gerektiğinden ve bu konuda başvuru yapılmadığı anlaşıldığından, dava şartı yokluğundan davanın 

usulden reddine karar verilmiştir. Yukarıda belirtilen açıklamalar ışığında somut olayda, davacı 

tarafından davaya konu istem hakkında Sosyal Güvenlik Kurumuna müracaat ve Kurum tarafından 

bu müracaata konu istemin reddine ilişkin bir işlem veya eylem bulunmadığı görülmekle, davacının 

davalı Kuruma başvuruda bulunması gerekliliğine ilişkin dava şartı noksanlığının giderilmesinin, 

yargılama aşamasında mümkün olduğu dikkate alınarak, davacı tarafa, Sosyal Güvenlik Kurumuna 

müracaat etmesi ve bu müracaat hakkında anılan yasal düzenleme uyarınca Kurumun red iradesini 

gösterir işlem veya eyleminin olduğunun belgelenmesi için kesin, ihtaratlı önel verilmeli; bu süre 
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Kuruma bildirimi yapılan kazanın, iş kazası niteliğinde olup olmadığına ilişkin bir 

karara varılması gerektiğinde, “Kurumun denetim ve kontrol ile yetkilendirilen 

memurları tarafından veya Bakanlık iş müfettişleri vasıtasıyla soruşturma yapılabilir. 

Bu soruşturma sonunda yazılı olarak bildirilen hususların gerçeğe uymadığı ve olayın 

iş kazası olmadığı anlaşılırsa, Kurumca bu olay için yersiz olarak yapılmış bulunan 

ödemeler, ödemenin yapıldığı tarihten itibaren gerçeğe aykırı bildirimde 

bulunanlardan, 96. madde hükmüne göre tahsil edilir (m.13/4).”   

5510 sayılı Kanun’un m. 21/2 hükmüne göre, kanunda belirtilen süre içinde iş 

kazasının işveren tarafından Kuruma bildirilmemesi halinde, bildirim tarihine kadar 

geçen süre için sigortalıya ödenecek geçici iş göremezlik ödeneği, Kurumca 

işverenden tahsil edilir. 

1.1.2. Meslek hastalığı kavramı 

1.1.2.1. Tanımı  

İş kazasında olduğu gibi meslek hastalığı kavramı da hem 5510 sayılı Kanun’da hem 

de 6331 sayılı Kanun’da tanımlanmıştır. 5510 sayılı Kanun’un, “meslek hastalığının 

tanımı, bildirilmesi ve soruşturulması” başlıklı m. 14/1 hükmünde, “meslek hastalığı, 

sigortalının çalıştığı veya yaptığı işin niteliğinden dolayı tekrarlanan bir sebeple veya 

işin yürütüm şartları yüzünden uğradığı geçici veya sürekli hastalık, bedensel veya 

ruhsal engellilik halleridir.” şeklinde tanımlanmıştır. Türk Dil Kurumu sözlüğünde 

hastalık terimine ilişkin, “organizmada birtakım değişikliklerin ortaya çıkmasıyla 

fizyoloji görevlerinin bozulması durumu, sayrılık, maraz, esenlik karşıtı” şeklinde bir 

tanım yapılmıştır509.  

Çalışma Gücü ve Meslekte Kazanma Gücü Kaybı Oranı Tespit İşlemleri 

Yönetmeliği510, sigortalının mesleğini, “iş kazasının meydana geldiği veya meslek 

hastalığının başladığı tarihte çalışmakta olanların yapmakta olduğu iş” şeklinde 

                                                 
içerisinde dava şartı eksikliğinin tamamlanmaması halinde, dava, dava şartı yokluğu sebebiyle 

usulden reddedilmeli; Kuruma müracaat ve müracaatın reddine dair Kurum işlem veya eylemine 

ilişkin dava şartının tamamlanması halinde ise davanın esasına girilerek, varılacak sonuca göre 

karar verilmelidir.” Y., 10. HD., 22.12.2016 T., 2015/8813 E., 2016/15300 K. www.legalbank.net 

[E.T. 13.08.2021]. 
509  https://sozluk.gov.tr/ [E.T. 13.08.2021]. 
510  RG., 11.10.2008, 27021. 

http://www.legalbank.net/
https://sozluk.gov.tr/
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nitelemektedir (Yön. m.21/1). Kurum, bu mesleğin tespitinde, “sigortalının çalıştığı 

iş yerinden alınacak belgeyi esas tutabileceği gibi, bu hususu Kurumun kontrol ve 

denetimle görevli memurları aracılığı ile inceletmeye ve buna göre karar vermeye 

yetkilidir (Yön. m. 21/2)” Görüldüğü üzere meslek hastalığı ile iş kazası arasındaki en 

belirgin fark, meslek hastalığının, işçinin işi yaptığı ortamın ya da o işin özelliğinden 

kaynaklanan tekrarlanan bir nedenle veya işin yürütüm şartları nedeniyle maruz 

kaldığı bedensel veya ruhsal engellilik halleri olmasıdır511. Buna göre, bir kimsenin 

5510 sayılı Kanun’un meslek hastalıklarına yönelik hükümlerinden faydalanabilmesi 

için, ilk önce bu Kanun kapsamında sigortalı olması, sigortalının bedenen veya ruhen 

zarara uğraması, bu bedensel veya ruhsal zararın sigortalının yaptığı veya yürütülen iş 

sebebiyle ortaya çıkması”gerekir512. 

1.1.2.2. Meslek hastalığının unsurları 

1.1.2.2.1. Sigortalı olma 

Meslek hastalığına uğrayan kimsenin 5510 sayılı Kanun anlamında sigortalı (4/I,a 

veya 4/I,b) olması şartı Kanun’un 14. maddesinde açıkça ifade edilmiştir. 5510 sayılı 

Kanun’un 14. maddesine göre, meslek hastalığına uğrayan kişinin sigortalı olması 

gerekir. Sigortalı olarak çalışmayan bir kimsenin yakalandığı hastalık mesleki 

faaliyetlerinden kaynaklansa dahi 5510 sayılı Kanun bakımından meslek hastalığı 

olarak değerlendirilemez. Meslek hastalığı bakımından da iş kazasında olduğu gibi, 

çalışanın Kuruma bildirilmemiş olması, belli bir süre prim ödenmemiş olması 

çalışanın meslek hastalığı sigortasından faydalanmasına engel teşkil etmemektedir513. 

 

                                                 
511  Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 381; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 414; Korkusuz ve Uğur, a.g.e., 

s. 291; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 93; Aydınlı, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 63. 
512  Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 382; Kandemir, a.g.e., s. 230. 
513  Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 382; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 416.Korkusuz ve Uğur, a.g.e., 

s. 291. 
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1.1.2.2.2. İşin niteliği veya işin yürütülmesi koşullarına bağlı bir hastalığın 

ortaya çıkması 

5510 sayılı Kanun bir hastalığın meslek hastalığı olarak nitelendirilebilmesi için, 

hastalığın, sigortalının çalıştığı veya yaptığı işin niteliğinden dolayı tekrarlanan bir 

sebeple veya işin yürütüm şartları yüzünden ortaya çıkmasını aramaktadır. Başka bir 

anlatımla, sigortalı işçinin yakalandığı hastalığın, yürüttüğü işle uygun bir illiyet bağı 

içinde bulunması gerekir514. Bu sebeple, meslek hastalığı iş kazasından ayrı olarak, 

tamamen mesleki sebeplerden kaynaklanmaktadır. 5510 sayılı Kanun kapsamında iş 

kazasının yapılan işle ilgisinin olması şartı aranmadığı halde, meslek hastalığının 

sigortalının yaptığı iş sebebiyle ortaya çıkması şarttır515.  

1.1.2.2.3. Bedensel veya ruhsal bir zarara uğrama 

Kurum tarafından işçiye sigorta yardımlarının sağlanmasının ön koşulu, işçinin 

kendisinde meslek hastalığından kaynaklı geçici bir süreliğine ya da sürekli bir şekilde 

bedenen veya ruhen bir zararın ortaya çıkmasıdır. Hastalık geçici olabileceği gibi 

kalıcı da olabilir516. 5510 sayılı Kanun’un 14. maddesinde ölümden bahsedilmemiş 

olsa da aynı Kanun’un m.20/1 hükmünde iş kazası veya meslek hastalığına bağlı 

nedenlerden ölen sigortalının hak sahiplerine gelir bağlanacağı açıkça hükme 

bağlandığına göre, yakalandığı meslek hastalığı yüzünden işçinin ölmesi de bu 

kapsamda değerlendirilecektir ve hak sahiplerine gelir bağlanacaktır517.  

Meslek hastalıkları yalnızca, fiziksel olarak değil, ruh ve sinir sisteminde de ortaya 

çıkabilir. İşin yürütüm şartları veya işin niteliğine bağlı olarak kişilerde ruh sağlığı 

üzerinde etkili olan psikososyal riskler ortaya çıkmaktadır. Teknolojik araçlarla, hem 

işyerinde hem de bu araçlarla çalışmayı gerektiren tele çalışmada, bu araçların, işin 

niteliğinin gerektirmesi sebebiyle kullanılması sonucu kas iskelet, göz hastalıklarının 

yanında sosyal izolasyon, stres gibi rahatsızlıklara sebep olabilmektedir. Bu kapsamda 

                                                 
514  Korkusuz ve Uğur, a.g.e., s. 292; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 416; Kandemir, a.g.e., s. 230. 
515  Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 383; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 416. 
516  Korkusuz ve Uğur, a.g.e., s. 292; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 422; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, 

s. 95; Kandemir, a.g.e., s. 232. 
517  Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 382. 
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sigortalının uğradığı hastalığın, meslek hastalığı olup olmadığının tespiti ve maruz 

kaldığı psikososyal risklerle arasında uygun illiyet bağının tespiti gerekecektir518. 

1.1.2.3.Meslek hastalığının saptanması 

Sigortalının çalıştığı işten dolayı meslek hastalığına tutulduğunun; Kurum tarafından 

yetkilendirilen sağlık hizmet sunucularınca usulüne uygun olarak düzenlenen sağlık 

kurulu raporu ve dayanağı tıbbi belgelerin incelenmesi, yine Kurum tarafından gerekli 

görüldüğü durumlarda, işyerindeki çalışma koşullarının ve buna bağlı tıbbî sonuçları 

ortaya koyan denetim raporları ve gerekli diğer belgelerin incelenmesi sonucu Kurum 

Sağlık Kurulu tarafından tespit edilmesi gerekir (SSKGSK m. 14/2)519. Buna göre 

işçinin yakalandığı hastalığın meslek hastalığı olup olmadığı Kurum tarafından tespit 

edilmektedir. Ayrıca “meslek hastalığının tespiti davası” ile hastalığın meslek 

hastalığı olup olmadığının belirlenmesi mümkündür520. 

1.1.2.3.1. Meslek hastalıkları listesi 

Sigortalının çalıştığı işten kaynaklı meslek hastalığına uğradığının tespitinde kural 

olarak liste yöntemi benimsenmiştir521. Nitekim 5510 sayılı Kanun’un m.14/son fıkrası 

uyarınca çıkarılan Çalışma Gücü ve Meslekte Kazanma Gücü Kaybı Oranı Tespit 

İşlemleri Yönetmeliğinde meslek hastalıklarının neler olduğu sayılmıştır. Bu 

Yönetmelik’te, meslek hastalıklarını belirleme yöntemi ve meslek hastalıklarının 

listesi yer almaktadır. Buna göre, bir hastalığın meslek hastalığı sayılması için, 

öncelikle Yönetmeliğin ekinde bulunan meslek hastalıkları listesinde yer alması ve bu 

listede belirtilen süre içerisinde ortaya çıkması gerekmektedir ( Yön. m.17, m.18)522. 

Örneğin, taş ocağında çalışan bir kişide ortaya çıkan hastalığın, silikozis hastalığı 

olduğu tespit edilirse, hastalığın, meslek hastalığı olduğu kabul edilecektir. 

Yönetmelikte sayılan hastalıklardan biri tespit edildiği takdirde, “hastalığın meslek 

hastalığı olduğu karine olarak kabul edilecek” ve sigortalıdan hastalığın kaynağı, işin 

                                                 
518  Kandemir, a.g.e., s. 233-234. 
519  Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 387; Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 421. 
520  Y., 21. HD., 22.09.2016 T., 2015/18802 E., 2016/11419 K. www.legalbank.net [E.T. 07.09.2021]. 
521  Korkusuz ve Uğur, a.g.e., s. 292. 
522  Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 384-385. 

http://www.legalbank.net/
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yürütümü sebebiyle ortaya çıktığının ispatı istenmeyecektir. Sigortalının yakalandığı 

hastalık listede yer almadığı takdirde ise hastalığın meslek hastalığı olduğunun 

sigortalı tarafından ispat edilmesi gerekecektir523. 5510 sayılı Kanun’un m.14/son 

fıkrasına göre, “Yönetmelikte belirlenmiş hastalıklar dışında herhangi bir hastalığın 

meslek hastalığı sayılıp sayılmaması hususunda çıkabilecek uyuşmazlıklar, Sosyal 

Sigorta Yüksek Sağlık Kurulunca karara bağlanır.” Kurul kararlarına karşı yargı 

yoluna başvurmak mümkündür524. 

1.1.2.3.2. Meslek hastalığının işten ayrıldıktan sonra ortaya çıkması 

Meslek hastalığı sigortalı işyerinde çalışırken ortaya çıkabildiği gibi, sigortalı işten 

ayrıldıktan sonra da ortaya çıkabilmektedir. Kanun’un m.14/3 hükmüne göre, meslek 

hastalığı, işten ayrıldıktan sonra meydana çıkmış ve sigortalı olarak çalıştığı işten 

kaynaklanmışsa, sigortalının bu Kanunla sağlanan haklardan yararlanabilmesi için, 

eski işinden fiilen ayrılmasıyla hastalığın meydana çıkması arasında yönetmelikte 

belirtilen süreden daha uzun bir zaman geçmemiş olması şarttır. Bu durumdaki kişiler, 

gerekli belgelerle Kuruma müracaat edebilirler. Herhangi bir meslek hastalığının 

klinik ve laboratuvar bulgularıyla belirlendiği ve meslek hastalığına yol açan etkenin 

süresi aşılmış olsa bile, söz konusu hastalık Kurumun veya ilgilinin başvurusu üzerine 

Sosyal Sigorta Yüksek Kurulunun onayı ile meslek hastalığı sayılabilir525. Buna göre, 

işçinin işten ayrıldıktan sonra yakalandığı hastalığın meslek hastalığı olarak kabul 

edilebilmesi için, bu hastalığın çalıştığı işten kaynaklanması ve Yönetmelikte 

belirtilen süreden daha uzun bir süre geçmemiş olması gerekir526. Ancak yükümlülük 

süresine ilişkin bu sürenin katı bir şekilde uygulanmaması gerekir. Nitekim Kanun’un 

14/3 hükmüne göre, yönetmelikle belirlenen süre geçmiş olsa bile, sigortalının 

yakalandığı hastalığın, klinik ve laboratuvar bulgularıyla meslek hastalığı olduğu 

                                                 
523  Tuncay ve Ekmekçi, a.g.e., s. 418. 
524  Yargıtay İBGK. 28.06.1976 T., 1976/6 E., 1976/4 K. www.lexpera.com. [E.T. 13.08.2021]. 
525  Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 385. 
526 “Meslek hastalığı, işten ayrıldıktan sonra meydana çıkmış ve sigortalı olarak çalıştığı işten 

kaynaklanmış ise, sigortalının bu Kanunla sağlanan haklardan yararlanabilmesi için, eski işinden 

fiilen ayrılmasıyla hastalığın meydana çıkması arasında bu hastalık için Kurum tarafından 

çıkarılacak yönetmelikte belirtilen süreden daha uzun bir zamanın geçmemiş olması şarttır. Bu 

durumdaki kişiler, gerekli belgelerle Kuruma müracaat edebilirler.” Y., 10. HD., 18.01.2016 T., 

2014/20396 E., 2016/156 K. www.legalbank.net [E.T. 07.09.2021]. 

http://www.lexpera.com/
http://www.legalbank.net/
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tespit edilmişse, söz konusu hastalık Kurumun veya ilgilinin başvurusu ile Sosyal 

Sigorta Yüksek Sağlık Kurulunun onayı ile meslek hastalığı olarak kabul 

edilebilecektir527. 

2. İŞVERENİN HUKUKİ SORUMLULUĞU 

2.1. Sorumluluğun Hukuki Niteliği 

İşverenin, iş sağlığı ve güvenliği yükümlülüklerine ve dolayısıyla gözetme borcuna 

aykırı davranması nedeniyle işçinin, iş kazasına uğraması veya meslek hastalığına 

tutulması sebebiyle uğradığı zararlardan, SGK tarafından karşılanmayan kısmı için 

işverenin sorumluluğu kabul edilmekte ancak sorumluluğun hukuki niteliği konusunda 

öğretide görüş birliği bulunmamaktadır. İşverenin hukuki sorumluluğunun niteliğinin,  

kusur sorumluluğu mu yoksa kusursuz sorumluluk mu olduğu konusunda görüş birliği 

sağlanamamıştır528. 

2.1.1. Kusursuz sorumluluk görüşü 

Kusursuz sorumluluk görüşünde, meydana gelen zararın giderilmesi için, bu zarara 

sebebiyet veren kişinin kusurlu bir harekette bulunması aranmaz, ortada bir zarar 

olması yeterlidir. 6098 sayılı Kanun’dan önce işverenin iş kazası ve meslek 

hastalığından kaynaklanan sorumluluğunun kusursuz sorumluluk olduğunu savunan 

görüş bunun kanunî bir boşluk olduğunu ifade etmektedir. Buna göre işverenin 

gözetme borcunu ve iş sağlığı ve güvenliği yükümlülüklerini ihlal ettiğinde ortaya 

çıkan zararın tazmin edilmesi bakımından İş Kanunu’nda herhangi bir düzenleme 

bulunmadığından, zararın tazmin edilmesi için bu tazminatın esasları, Borçlar Kanunu 

m. 96 ve m. 332 (şimdi TBK m. 112) maddelerine göre belirlenecektir. Ancak bu 

görüşe göre, tazminatın esaslarını düzenleyen Borçlar Kanunu m. 96 ve m. 332 (şimdi 

TBK m. 112) iş hukukunun işçiyi koruyucu amacına uygun sonuçlar 

doğurmamaktadır. Bu sebeple, anılan kanun maddeleri işverenin sorumluluğuna 

uygulanamayacağından, oluşan yasal boşluğun, hakim tarafından Türk Medeni 

                                                 
527  Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 386. 
528  Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 205; Güzel ve Ugan Çatalkaya, Karar İncelemesi, s. 172 
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Kanunu’nun m. 1 hükmüne göre işçiyi koruyucu nitelikteki tehlike esasına dayanan 

kusursuz sorumluluk ilkesinin benimsenmesi ile doldurulmalıdır529. İşverenin 

sorumluluğunun kusursuz sorumluluk olduğunu savunan başka bir görüşe göre ise, 

TBK’nın, “İşveren, işyerinde iş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması için gerekli her 

türlü önlemi almak, araç ve gereçleri noksansız bulundurmak(la)… yükümlüdür” 

anlatımına taşıyan 417/II hükmünde yer alan “gerekli her türlü” ve “noksansız” 

ifadeleri, işverenin sorumluluğunu, “kusura dayanmayan (kusursuz) sorumluluk” 

olduğuna işaret etmektedir530. 

2.1.2. Kusur sorumluluğu görüşü 

İş hukuku öğretisinde “işverenin iş kazası ve meslek hastalığından doğan 

sorumluluğunun kusur sorumluluğu” olduğu görüşü baskın görüştür. Bu görüşü 

savunan yazarlara göre, Türk Hukukunda asıl olan kusur sorumluluğu olup, kusursuz 

sorumluluk istisnadır. Kusursuz sorumluluk istisna olduğundan dolayı Kanunda açıkça 

düzenlenmesi gerekir. Nitekim 6098 sayılı TBK ve 6331 sayılı Kanun’da işverenin 

sorumluluğunun kusursuz sorumluluk olduğuna ilişkin bir hüküm yer almadığı gibi 

TBK’nın 417/3. hükmüne göre, “kanuna ve sözleşmeye aykırı davranışı nedeniyle 

işçinin ölümü, vücut bütünlüğünün zedelenmesi veya kişilik haklarının ihlaline bağlı 

zararların tazmini, sözleşmeye aykırılıktan doğan sorumluluk hükümlerine tabidir.” 

İşverenin sözleşmeye aykırılığını düzenleyen TBK m. 112 hükmü ise kusura dayanan 

sorumluluğu esas almaktadır. Buna göre, borç hiç veya gereği gibi ifa edilmediği 

takdirde borçlu, kendisine herhangi bir kusurun yüklenmeyeceğini ispat etmediği 

sürece, alacaklının bundan doğan zararını gidermek zorundadır531. Bu sebeple 

işverenin sözleşmeye aykırılıktan doğan sorumluluğu da kusur sorumluluğudur. TBK 

m. 417 ve İSGK m. 4 hükümleri işverenin sorumluluğunu değil, işçiyi gözetme borcu 

kapsamındaki yükümlülüklerini düzenlemiştir. Anılan maddelerde düzenlenen 

                                                 
529  Ulusan, a.g.e., s. 125; Eren, İşverenin Sorumluluğu, s. 89, s. 92-93. 
530  Tunçomağ ve Centel, a.g.e., s. 135; Centel, İşçinin Kişiliğinin Korunması, s. 16. 
531  Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 420; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 207; Ekmekçi ve Yiğit, 

a.g.e., s. 332; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 194; Şahin Emir, a.g.e., s. 71-72; Baycık, 

Çalışanların Hakları, s. 132; Nurşen Caniklioğlu, “İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu Çerçevesinde 

İşverenin İş Kazasından Doğan Hukuki Sorumluluğu”, Yeliz Bozkurt Gümrükçüoğlu ve Ender 

Demir (Editörler), Prof. Dr. Turhan Esener I. İş Hukuku Uluslararası Kongresi, (Ankara: Seçkin 

Yayınları, 2016), s. 47; Sümer, İşverenin Sorumluluğu, s. 84-85. 
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yükümlülüklerin ihlali durumunda işverenin bundan doğan sorumluluğu ve 

sorumluluğun türü ayrıca belirtilmemiştir. İşverenlerin yükümlülüklerinin bu 

maddelerde bu denli geniş düzenlendiği dikkate alındığında bunlara aykırılık halinde 

kusursuz sorumluluğa gidilmesinin mümkün olmaması gerekir532. 

Süzek’e göre, “Türk-İsviçre borçlar hukuku sisteminde kusurun varlığı objektif bir 

ölçüte (objektif kusur) göre saptanır. Diğer bir anlatımla, işçiyi gözetme borcunun 

yerine getirilip getirilmediğinin, iş sağlığı ve güvenliği önlemlerinin alınmasında 

gerekli dikkat ve özenin gösterilip gösterilmediğinin belirlenmesinde, işverenin kişisel 

bilgi, nitelik ve özellikleri değil, aynı durumdaki dikkatli, makul ve sorumluluk duygusu 

taşıyan bir işverenin davranış tarzı göz önünde tutulur. İşverenin kişisel nitelik ve 

durumundaki eksiklikler nedeniyle kınanması mümkün olmasa bile, ölçüt olarak 

alınan makul, dikkatli ve sorumluluk duygusu taşıyan bir işverenin aynı durumda 

göstereceği davranışı göstermemesi halinde sorumlu tutulması gerekir.” Süzek’in 

savunduğu objektif kusur sorumluluğuna göre, işveren sorumluluktan kurtulması için 

her türlü iş sağlığı ve güvenliği önlemlerini aldığını ispatlaması gerekir. Ancak 

kusursuz sorumlulukta işveren illiyet bağı kesilmedikçe, kusursuzluğunu ispatlasa da 

sorumluluktan kaçınması mümkün değildir533. 

2.1.3. Yargıtay’ın görüşü 

Yargıtay son dönemde verdiği kararlarında kusur sorumluluğunu kabul etmektedir. 

Yargıtay 21. HD.’nin 2006 tarihli bir kararına göre, “İşverenin iş kazası sonucu 

meydana gelen zarar nedeniyle hukuki sorumluluğu yasa ve içtihatlarla belirlenmiş 

olan ayrık haller dışında ilke olarak iş aktinden doğan işçiyi gözetme (koruma) 

borcuna aykırılıktan kaynaklanan kusura dayalı sorumluluktur.” şeklinde ifade 

etmiştir534. Yargıtay bu görüşünü daha sonra vermiş olduğu bir çok kararında devam 

ettirmiş ve işverenin hukukî sorumluluğunun niteliğinin, kusur sorumluluğu olduğunu 

ifade etmiştir. Yargıtay HGK’nun bir kararına göre, “bir olayın iş kazası olarak 

nitelendirilmesi, işverenin her durumda bu kazadan sorumlu tutulmasını gerektirmez. 

                                                 
532  Baycık, Çalışanların Hakları, s. 132; Sevimli, Kişiliğin Korunması, s. 128-129. 
533  Süzek, İş Hukuku, s. 417-418; aynı yönde görüş için bkz. Güzel ve Ugan Çatalkaya, Karar 

İncelemesi, s. 180-181. 
534  Y. 21. HD., 12.06.2006 T., 4896/6303  www.legalbank.net. [E.T. 16.08.2021]. 
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Sosyal Sigortalar Kanunu kapsamında bir iş kazasından işverenin sorumlu olması 

için, işverenin iş güvenliği önlemlerini  alma ve özen gösterme yükümlülüğüne aykırı 

davranışı veya ihmal göstermesi sonucu kaza meydana gelmiş olmalıdır. Diğer bir 

deyişle, Özel Daire bozma ilamında da değinildiği üzere oluşan kazadan sorumlu 

olabilmesi için işverenin kusurunun kanıtlanmış olması gerekir.”535  

Yargıtay 21. HD., 05.04.2012 tarihli bir kararında, “Sosyal, ekonomik ve kültürel 

alanda meydana gelen gelişmeler nedeniyle akdi sorumluluğun da yetersiz kalması 

üzerine Yargıtay uygulamalarında istikrarlı şekilde tehlike sorumluluğu görüşünü 

kabul etmektedir. Tehlike sorumluluğu, en ağır kusursuz sorumluluk halini 

oluşturmaktadır. Az önce de değinildiği gibi, işveren her türlü özen borcunu yerine 

getirmiş olsa dahi meydana gelen kazadan dolayı sorumluluktan kurtulma olanağı 

yoktur. Bu anlamda tehlike sorumluluğu mutlak bir sorumluluk olarak 

nitelendirilebilir. Bununla beraber belirtmek gerekir ki tehlike sorumluluğu bir sonuç 

sorumluluğu da değildir. Gerçekten zarar işletmeye özgü bir tehlikeden doğmamış, 

yani araya giren bir başka nedenden dolayı meydana gelmişse, işverenin bu zarardan 

sorumlu tutulmaması gerekir. Başka bir deyişle işyerinin işletilmesi veya bundan 

doğan tehlikeler ile zarar arasında uygun bir illiyet bağı bulunmuyorsa, işverenin 

sorumluluğundan söz edilemez.”536 şeklinde yer verdiği ifadeleriyle kusursuz 

sorumluluğa ilişkin görüşüne geri dönmüştür. 

Yargıtay HGK. 12.02.2014 tarihli bir kararında, “iş sağlığı ve güvenliğinde kusur, 

işverenin kendisi için getirilen yükümlülüklere aykırı davranmasını ifade eder. Ancak 

bu kusurlu davranışın yaratacağı hukuksal sonuçlar, iş sağlığı ve güvenliği 

mevzuatında değil, genel hüküm niteliği taşıyan Borçlar Kanunu’nda 

düzenlenmektedir. Dolayısıyla sorumluluğun hukuksal temeli ve niteliği, anılan 

Kanun’daki kural, yani kusura dayalı sorumluluktur. Kusur sorumluluğunda işvereni 

kusurlu kılan ve tazminat ödeme yükümlülüğü altına sokan, hizmet akdi veya 

kanunların kendisine yüklediği borçları kusuruyla (kasten veya ihmalen) yerine 

getirmemesidir. İşverenin bu kusurlu hareketinin değerlendirilmesinde içinde 

bulunduğu özel durum dikkate alınmayacak, değerlendirme objektif bir ölçüye göre 

                                                 
535  Yargıtay HGK. 03.02.2010 T., 21-36/67 www.legalbank.net [E.T. 16.08.2021]. Kararın eleştirisi 

için bkz. Güze/Ugan Çatalkaya, Karar İncelemesi, s. 157-188. 
536 Y., 21. HD., 05.04.2012 T., 4196/5289  www.legalbank.net [E.T. 16.08.2021].  

http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/


142 

yapılacaktır. Kaldırılıncaya kadar İş Kanunu’nun 77. maddesi, onun ardından 

yürürlüğe giren 6331  sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 4 ve 5. Maddeleriyle 

buna uygun olarak çıkarılan iş güvenliği yönetmeliklerinin hükümleri, işverenin 

kusurunu objektifleştiren kriterler olarak değerlendirilmelidir. Mevzuatta yer alan iş 

güvenliği mevzuatına uyulmaması, işverenin kusurlu davranışı olarak kabul 

edilmelidir. Ancak işveren sadece yazılı kurallara değil, yazılı olmayan fakat 

teknolojinin gerekli kıldığı önlemlere aykırı davrandığında da kusurlu görülerek 

oluşan zararı karşılamak zorunda kalmalıdır. Açıklanan şekilde objektifleştirilen 

kusur, kusur sorumluluğunu kusursuz sorumluluğa yaklaştırsa da, kesinlikle onu 

kusursuz sorumluluğa dönüştürmez. Çünkü bu yapılanmada bile işverenin 

sorumluluğu için kusurun varlığı şarttır.”537 şeklinde kurduğu hükümde, işverenin 

sorumluluğunun kusur sorumluluğu olduğu yönündeki görüşünü devam ettirmiştir.  

Yargıtay 21. HD.’nin 17.11.2015 tarihinde verdiği bir kararında iş kazasının 

kaçınılmaz olduğu hallerde ise kusursuz sorumluluk esasını kabul etmiştir: “Bunun 

yanında işverenin kusursuz sorumluluk hallerinden birisi olan kaçınılmazlık 

kavramına biraz değinmek de gerekir. Öğretide, yargısal kararlarda ve yasalarda kötü 

tesadüf, fevkalade hal, umulmayan durum, tesadüfî olay olarak da adlandırılan 

kaçınılmazlık, hukuksal ve teknik anlamda fennen önlenmesi olanaksız başka bir 

anlatımla işverence mevzuatın öngördüğü tüm önlemler alınmış olunsa bile 

önlenemeyecek olan durumları ifade eder. Kaçınılmazlığın unsurları, 1-İrade dışında 

meydana gelen olay, 2- Davranış kuralının veya sözleşme borcunun ihlali, 3- İlliyet 

bağının bulunması, 4- Olayın önlenemezliği hususlarıdır. Bu unsurlardan özellikle 

sonuncu olan olayın önlenemezliği hususunu biraz açmak gerekirse; buradaki 

önlenemezliğin olayla ilgisi yoktur. Önlenemezlik unsuru, tamamen davranış normu 

ve borca aykırılıkla ilgili olup alınabilecek tüm tedbirler alınmış olsa dahi bir davranış 

                                                 
537  YHGK., 12.02.2014 T., 2013/586 E., 2014/95. K. www.legalbank.net [E.T. 16.08.2021]; Kararın 

incelemesi için bkz. Levent Akın, “İşverenin İş Kazasından Doğan Sorumluluğu Kusur Esasına 

Dayanır”, Çimento İşveren Dergisi, c. 29, S. 3 (Mayıs 2014), 36-46 (İşverenin İş Kazasından 

Sorumluluğu); Aynı yönde bkz. Yargıtay 21. HD., 28.04.2014 T., 2014/2422 E., 2014/9153 K.; Y., 

21. HD., 19.01.2016 T., 2015/7255 E., 2016/295 K. www.legalbank.net [E.T. 16.08.2021]; Öğretide 

Sevimli, “Yargıtay kararlarının işverenin iş kazası ve meslek hastalıklarından doğan 

sorumluluğunun hukuki nitelemesi bağlamında istikrar kazanmış olduğunu iddia etmek güçtür. 

Farklı dönemlerde verilen kimi kararlarda kusursuz sorumluluk; diğer bazılarında kusur 

sorumluluğu esası benimsenmiş görünmektedir.” şeklindeki ifadelerinde Yargıtay’ın istikrarlı 

olmadığına işaret etmektedir. Bkz. Sevimli, Kişiliğin Korunması, s. 127. 
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normunun veya sözleşmeden doğan bir borcun ihlalinin ifadesidir. Yani olay 

önlenemez olmasına rağmen bir davranış kuralına ya da sözleşmeden doğan borca 

aykırılık önlenebiliyorsa artık kaçınılmazlıktan söz etme imkânı yoktur. Bilimsel ve 

teknolojik gelişmeler önlenemez olaylara karşın bir davranış kuralını ve borca 

aykırılığı önleme olanağı sağlamaktadır. Örneğin; bir inşaat işçinin üzerinde 

çalışacağı tabiyeyi hazırlamak için beton çivisi çakarken başının kırılıp gözüne 

kaçması olayında, çivinin kırılması irade dışı ve önlenemez bir olay değildir. Zira 

çalışma esnasında gözlük kullanılarak  bu neticenin önüne geçilebilinir. O halde 

böylesi bir durumda olayın önlenemezliğinden bahisle kaçınılmazlıktan bahsetme 

imkânı yoktur.”538 Yargıtay, sosyal hukuk devleti ilkesine göre, kaçınılmazlık halinde 

ortaya çıkan zarardan işvereni daha fazla sorumlu tutmak gerektiğine karar 

vermiştir539. 

2.2. Sorumluluğun Şartları 

2.2.1. Bireysel İş Hukuku bakımından iş kazası 

Bireysel İş Hukuku bakımından iş kazasının kanunî dayanağını, 6098 sayılı Türk 

Borçlar Kanunu’nun m. 417/2 hükmü ile 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği 

Kanunu’nun 4. maddesi oluşturmaktadır. 6331 sayılı Kanun iş kazasını, “İşyerinde 

veya işin yürütümü nedeniyle meydana gelen, ölüme sebebiyet veren veya vücut 

bütünlüğünü ruhen ya da bedenen engelli hale getiren olay” şeklinde tanımlamıştır 

(İSGK m. 3/1,g). 6331 sayılı Kanun’un 4. maddesinde, işverenin çalışanların işle ilgili 

                                                 
538  Y. 21. HD., 17.12.2015 T., 20352/22721 www.legalbank.net [E.T. 17.08.2021]. 
539  Yargıtay’a göre, “Kaçınılmazlık; hukuksal ve teknik anlamda; fennen önlenmesi mümkün 

bulunmayan başka bir anlatımla, işverence mevzuatın öngördüğü tüm önlemlerin alınmış olduğu 

koşullarda dahi önlenmesi mümkün bulunmayan durum ve sonuçları ifade eder. Bir olayın tamamen 

ya da kısmen kaçınılmazlık sonucu meydana geldiğinin saptanması halinde hakim, işverenin 

sorumluluğunu, Borçlar Kanunu’nun 43. maddesini göz önünde tutarak hakkaniyet ölçüsünde 

saptamalıdır. Kaçınılmazlık halinde her iki taraf yönünden %50 şer sorumluluğun paylaştırılması 

ilk bakışta uygun görünebilirse de işçi-işveren arasındaki bu tür davalarda tarafların ekonomik ve 

sosyal durumlarının göz önünde bulundurulması halinde; işverene biraz daha fazla sorumluluk 

verilmesi; sosyal hukuk devleti ilkesi gereği düşünülmelidir. Yargıtay’ın giderek Dairemizin yerleşik 

uygulaması da bu yöndedir. Hal böyle olunca da yerel mahkemenin kaçınılmazlığın %50’den 

işvereni sorumlu kabul etmek suretiyle sorumluluk paylaşımını Borçlar Kanunu’nu 43. Maddesine 

aykırı olduğu açık ve seçiktir.” Y. 21. HD., 18.10.2011 T., 4218/8282 K. www.legalbank.net [E.T. 

17.08.2021]. 
539  Süzek, İş Hukuku, s. 422; Cem Baloğlu, “İşverenlerin İş Kazalarından Doğan Hukuki Sorumluluğu”, 

Kamu-İş İş Hukuku ve İktisat Dergisi, c. 13, S. 3 (2014), s. 114-115. 
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sağlık ve güvenliğini sağlamakla yükümlü olduğu belirtilmiş olup bu çerçevede 

gerekli bütün önlemleri alması gerektiği öngörülmüştür. İşverenin bu Kanun 

kapsamında öngörülen yükümlülüklerine aykırı davranması nedeniyle ortaya çıkan 

kaza, İş Hukuku anlamında iş kazasıdır ve bu kaza sebebiyle işveren kazaya uğrayan 

işçiye karşı sorumlu olacaktır. İş hukuku anlamındaki kazalar, Sosyal Güvenlik 

Hukuku’ndaki kazalara göre daha dar bir kapsama sahiptir. Dolayısıyla Sosyal 

Güvenlik Hukuku açısından iş kazası olarak kabul edilen her kaza İş Hukuku açısından 

iş kazası olarak kabul edilmeyebilir540. Buna göre İş Hukuku bakımından bir olayın iş 

kazası olarak kabul edilmesi için, “dıştan gelen istenilmeyen bir olay ve bu olay 

neticesinde istenilmeyen bir kazanın meydana gelmesi, bu kaza ile zarar ve işverence 

yürütülen iş ile kaza arasında uygun illiyet bağının bulunması, işverenin iş sağlığı ve 

güvenliği önlemleri alma borcuna aykırı davranması ve bunun sonucunda işçinin 

bedensel ve ruhsal bir zarara uğraması” gerekir541. Bireysel iş hukuku ve sosyal 

güvenlik hukuku bakımından iş kazasının tespit edilmesindeki temel fark illiyet 

bağıdır542.   

Sosyal güvenlik Hukuku açısından, meydana gelen bir kazanın, iş kazası olarak kabul 

edilmesi için 5510 sayılı Kanun’un 13. maddesinde belirtilen hallerden birinin 

gerçekleşmiş olması yeterlidir. Ancak bir olayın iş hukuku bağlamında iş kazası 

sayılması için yürütülen iş ve ortaya çıkan zarar arasında illiyet bağı olması gerekir. 

Olayın sosyal güvenlik hukuku bakımından iş kazası sayılması, iş hukuku bakımından 

iş kazası olduğu anlamına gelmemektedir. Bunun için, kazanın yürütülen işle 

bağlantısının olması ve işin yürütülmesi sonucu ortaya çıkmış olması gerekir. Nitekim 

bir çok Yargıtay kararında işin işyeri ile arasında bağlantısının olması yeterli olmayıp 

                                                 
540  Akın, Maddi Tazminat, s. 44; Tuncay, a.g.m., s. 17; Nazlı Çoban, “İş Kazalarından Doğan Maddi 

Tazminat Faizinin Hukuki Niteliği”, Kamu-İş İş Hukuku ve İktisat Dergisi, c. 14, S. 4 (2019), 76-

77. 
541  Tuncay, a.g.m., s. 17-19; Çoban, a.g.m., s. 78; A. Murat Demircioğlu ve Sergül Balsever, “İş Kazası 

ve Meslek Hastalığı Sonrası Ölüm Nedeniyle Destekten Yoksun Kalma Tazminatı”, İstanbul 

Üniversitesi Hukuk Fakültesi Mecmuası, c. 74 (İstanbul 2016), s. 1171. 
542  Süzek, İş Hukuku, s. 423; Demircioğlu ve Balsever, a.g.m., s. 1171; Yargıtay bir kararında bireysel 

iş hukuku ve sosyal güvenlik hukuku anlamındaki iş kazası arasındaki farkı şu şekilde ifade etmiştir; 

“…Bir olayın iş kazası bulunmasının SSK bakımından sonuçları ile işveren aleyhine açılan tazminat 

davası bakımından sonuçları aynı değildir. İş kazası olan olay, diğer koşullar da gerçekleştiğinde 

doğrudan doğruya yasada belirli sigorta yardımlarının yapılmasını gerektirdiği halde işveren 

aleyhine açılan tazminat davasında ise, işverenin sorumluluğu için işyerinde ve işverenle ilişkin 

olmasıyla uygun neden sonuç bağının bulunması gerekir…” Y. 10. HD., 26.04.1977 T., 1976/6231 

E., 1977/3150 K. www.legalbank.net [E.T. 13.08.2021]. 
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ayrıca kazanın yürütülen işle ilgili olması gerektiği ifade edilmektedir543. Bazı 

Yargıtay kararlarında, meydana gelen kaza ile işverenin iş sağlığı ve güvenliğine 

ilişkin tedbir alma yükümlülüğünü ihlal etmesi arasında illiyet bağı olup olmadığı 

aranmaktadır544. 

2.2.2. Uygun illiyet bağının bulunması  

Bireysel iş hukuku açısından ortaya çıkan bir iş kazasından işverenin hukuki 

sorumluluğunun başka bir deyişle işverenin tazminattan sorumlu tutulabilmesi için, 

öncelikle, ortada bir kazanın olması, meydana gelen kazanın da iş kazası olarak kabul 

edilmesi, işçinin bedenen veya ruhen bir zarara uğraması veya ölmesinde işverenin 

kusurunun ve uygun illiyet bağının bulunması zorunludur545. Buna göre işverenin 

sorumlu olduğu kazanın belirlenmesinde, kaza ile yürütülen iş  arasında uygun illiyet 

bağının bulunup bulunmadığı tespit edilir. Yani işçinin yaptığı iş sonucu bir kaza 

meydana gelmelidir. Sosyal Güvenlik Kurumu’nun meydana gelen kazadan dolayı 

yükümlülüğünün doğumu için işçinin işyerinde bulunduğu esnada bir kazanın 

meydana gelmesi yeterliyken, işverenin sorumluluğu açısından, işçinin yaptığı işle 

uygun illiyet bağı olan ve işyeri dışında meydana gelen kazalar da işverenin hukuki 

sorumluluğunu doğuran iş kazalarıdır546.  

Bir kazanın işverenin yürüttüğü iş ile ilgili olup olmadığının tespiti konusunda 

birtakım karinelerin varlığı kabul edilmiştir. Bu karinelerden birincisi, işverenin 

                                                 
543 Süzek, İş Hukuku, s. 423-424; Demircioğlu ve Balsever, a.g.m., s. 1171; YHGK 18.03.1987 T., 

1986/9722 E., 1987/203 K. www.legalbank.net [E.T. 13.08.2021]. 
544  “Bu tür olaylarda olayın iş kazası olması yanında işverenin iş yasalarının öngördüğü biçimde iş 

sağlığı ve güvenliği önlemlerini almış olup olmadığı, bu bağlamda işverenin sorumluluğunun 

bulunup bulunmadığı, işyerinde çalışma koşulları da irdelenmek suretiyle sonuca varılmalıdır. Bu 

bağlamda mahkemece yapılacak iş; gerekirse yerinde keşif yapılmak suretiyle, olayın özelliği de 

gözetilerek dalında uzman tıp doktorunun da katılımıyla iş güvenliği uzmanlarından oluşturulacak 

bilirkişi heyeti marifetiyle durum etraflıca incelenerek sonucuna göre işverene yüklenecek 

sorumluluk (kusur) durumu saptanması durumunda dava kusur oranında kabul edilmelidir” Y. 10. 

HD., 05.07.2004 T., 4465/6425; aynı yönde Yargıtay kararı için bkz. YHGK. 12.02.2014 T., 

2013/21-586 E., 2014/95 K.; Yargıtay 21. HD., 11.05.2017 T., 2016/16707 E., 2017/3822 K.  

www.legalbank.net [E.T. 13.08.2021]. 
545  Süzek, İş Hukuku, s. 422; Cem Baloğlu, “İşverenlerin İş Kazalarından Doğan Hukuki Sorumluluğu”, 

Kamu-İş İş Hukuku ve İktisat Dergisi, c. 13, S. 3 (2014), s. 114-115.  
546  Süzek, İş Hukuku, s. 422; Sümer, İşverenin Sorumluluğu, s. 72; Levent Akın, “İşverenin İşçiyi 

Gözetme Borcundan Doğan Hukuki Sorumluluğunda Uygun Nedensellik Bağı”, Çimento İşveren 

Dergisi, c. 25, S. 2 (Mart 2011), s. 33 (Nedensellik Bağı). 

http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
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yürüttüğü işin yapıldığı esnada ortaya çıkan kazaların işle ilgili olduğunun kabul 

edilmesidir. Kazanın yürütülen işle olan ilgisinin tespiti konusunda başvurulan bir 

diğer karine, ortaya çıkan iş kazası, işverenin iş sağlığı ve güvenliğine ilişkin önlemleri 

alma yükümlülüğüne aykırı davranması sonucu ortaya çıkan kazalardır. Ancak burada 

işverenin önlem alma yükümlülüğüne aykırı hareket etmesi ve meydana gelen zarar 

arasında uygun illiyet bağı bulunmalıdır. İşçilerin maruz kaldığı kazanın iş kazası 

olarak kabulünde yararlanılan bir başka karine, kazanın iş esnasında ortaya çıkmasıdır. 

Bu konuda başvurulan bir karine ise, işin oluşturduğu tehlikenin boyutudur. 

Gerçekleşen bir kaza olayında söz konusu karinelerden biri ya da birkaçı birlikte yer 

alabilir. Bu sebeple uygun illiyet bağının her somut olayda işçi ve işveren arasındaki 

ilişkinin özelliklerine göre ayrı ayrı incelenmesi gerekir547. 

2.2.2.1. Uygun illiyet bağının kesilmesi 

İşverenin yürüttüğü işle, ortaya çıkan kaza arasında uygun illiyet bağının bulunduğu 

durumlarda söz konusu olan hukuki sorumluluk, uygun illiyet bağı kurulamadığı 

takdirde ortadan kalkacaktır. Bu durumda yaralanan işçinin ölmesi halinde hak 

sahipleri işverenden zararın tazminini talep edemeyecek, yalnızca sigorta 

yardımlarından faydalanabilecektir. Uygun illiyet bağını kesen sebepler, işçinin ağır 

kusuru, üçüncü kişinin kusurlu hareketi veya mücbir sebeptir548. 

2.2.2.1.1. İşçinin ağır kusuru 

İşverenin sorumluluğunu ortadan kaldıran ve illiyet bağını kesen sebeplerden ilki, 

kazaya uğrayan işçinin ağır kusurudur. Buna göre kazanın meydana gelmesine, işçinin 

kendi ağır kusuru sebebiyet vermişse ve bu kusur işverenin yürüttüğü iş ile kaza 

                                                 
547  Levent, Nedensellik Bağı, s. 33-34; Tuncay, a.g.m., s. 17-18. 
548 Süzek, İş Hukuku, s. 425; Akın, Nedensellik Bağı, s. 34-35; Tuncay, a.g.m., s. 18; “…İlliyet bağı, 

sorumluluğun temel öğesidir. Zararla eylem arasında illiyet bağının mevcut olması, zararlı eylemin 

bir neticesi olarak ortaya çıkması, yani eylem olmadan zararın meydana gelmeyeceğinin kesin 

olarak bilinmesidir. Hiçbir hukuk düzeni mantık yasalarına göre mevcut olmayan illiyeti yaratamaz. 

Mantık bakımından bu illete sonsuz zincir halinde neticeler bağlanabilir. Hukuki netice olarak 

zararın tazmin sorumluluğunun kabulü için, bir sebebe illi olarak bağlanan neticeler silsilesinin 

içinde hangi kesimin gerekli ve yeter olacağını belirlemek yine hukuk düzeninin görevidir. Kusur 

sorumluluğunda, üç halde illiyet bağı kesilir. Bunlar, mücbir neden ile zarar görenin veya 3. kişinin 

ağır kusurudur…” Yargıtay HGK., 20.03.2013 T., 2012/1121 E., 2013/386 K. www.legalbank.net 

[E.T. 17.08.2021]. 

http://www.legalbank.net/
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arasındaki illiyet bağını kesecek derecedeyse o halde sorumluluktan söz 

edilemeyecektir. İşçi tam kusurlu olabileceği gibi, kusuru illiyet bağını kesmeyecek 

derecede de olabilir. Bu durumda müterafik (birlikte) kusur durumu söz konusu olacak 

ve işveren tarafından ödenmesi gereken tazminattan indirim sebebi olarak kabul 

edilecektir549. 

2.2.2.1.2. Üçüncü kişinin kusurlu hareketi ve mücbir sebep 

İlliyet bağını kesen bir diğer sebep iş kazasının üçüncü kişinin kusurlu hareketi sonucu 

ortaya çıkmasıdır. Yargıtay HGK konuya ilişkin vermiş olduğu bir kararında, kazanın 

işverenin işi görülürken gerçekleşmiş olmasını, sorumluluk için yeterli 

bulmamaktadır. Nitekim meydana gelen olay, tamamen üçüncü kişinin kusurlu 

davranışı sonucu gerçekleştiği için, işyerine özgü tehlike ile meydana gelen sonuç 

arasında uygun illiyet bağının varlığından söz edilemeyecektir550. Son olarak, iş 

kazasının mücbir (zorlayıcı) sebep sonucu meydana gelmesinde de uygun illiyet 

bağının kesildiğinin kabul edilmesi gerekir ve işçinin iş kazası sonucu uğradığı 

zarardan işveren sorumlu tutulmaz. Yargıtay kararlarında, mücbir sebebin deprem, sel, 

tsunami, kasırga gibi durumlarda ortaya çıktığı ifade edilmektedir551.  

                                                 
549 Süzek, İş Hukuku, s. 426; Akın, Nedensellik Bağı, s. 34-35; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 197;  

“…davacı sigortalının hakimiyetindeki araç ile şantiyeye giderken sıcaktan bunalıp kola içmek 

istemesi üzerine seyir halindeyken kola kutusunun kapağını açtığında cama sıçrayan sıvı nedeniyle 

direksiyon hakimiyetini yitirip yol ortasında bulunan beton bloğa çarpması şeklinde gerçekleşen 

olayın davacı sigortalının tam kusuru ile meydana geldiği ve davalı işveren yönünden nedensellik 

bağının kesildiği açık ve seçiktir…” Y. 21. HD., 11.09.2014 T., 8960/17208 www.legalbank.net 

[E.T. 17.08.2021]. 
550  YHGK., 18.03.1987 T., 1986/9722 E., 1987/203 K.; YHGK., 12.02.2014 T., 2013/21-586 E., 

2014/95 K.; Y21. HD., 12.11.2015 T., 3079/20139  www.legalbank.net [E.T. 17.08.2021]. 
551  “Mücbir sebep; genel bir davranış normunun veya borcun ihlaline mutlak ve kaçınılmaz bir şekilde 

yol açan öngörülemez, karşı konulamaz ve dışarıdan gelen olağanüstü bir olay olarak tanımlanır. 

Mücbir sebep çoğunlukla yıldırım düşmesi, kasırga, deprem, sel gibi bir doğa olayı olabileceği gibi, 

bazen savaş, genel grev, askeri darbe gibi beşeri ya da sosyal bir olay, hatta ithal yasağı, 

kamulaştırma gibi hukuki bir olay da olabilir…”, YHGK., 27.02.2013 T., 2012/10-1141 E., 

2013/282 K. www.legalbank.net [E.T. 17.08.2021]. 

http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
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2.3.  İşverenin Gözetme Borcuna Aykırı Davranmasının Hukuki Sonuçları 

2.3.1. Maddi tazminat 

İşçi, işverenin gözetme borcuna aykırı hareket etmesi sonucu kazaya uğraması ya da 

hastalığa yakalanması nedeniyle uğradığı bedensel veya ruhsal zararların tazminini 

işverenden maddi tazminat yoluyla isteyebilecektir. Belirtilen zararları talep etme 

hakkı her şeyden önce Anayasa’dan doğan bir haktır552.  İş kazası veya meslek 

hastalığı sebebiyle işçinin uğradığı bedensel zararın tazmini ve bu maddi tazminatın 

belirlenmesi konusunda İş Kanunu ve 6331 sayılı Kanun’da herhangi bir düzenleme 

yer almamaktadır. Dolayısıyla maddi tazminatın dayanağını, TBK’nın genel 

hükümleri oluşturacak ve işçi işverenden, uğradığı bedensel zararların tazminini genel 

hükümlere göre talep edecektir. Nitekim konuyu düzenleyen TBK m. 49/1 hükmüne 

göre, “Kusurlu ve hukuka aykırı bir fiille başkasına zarar veren, bu zararı gidermekle 

yükümlüdür.” Bu bağlamda iş kazası veya meslek hastalığı nedeniyle bir zarara 

uğrayan işçi Türk Borçlar Kanunu’nun “bedensel zararlar” başlıklı m. 54 (mülga BK. 

m. 46/1) hükmüne göre bedensel zararlara ilişkin talepte bulunabilecektir. İşçinin, 

işverenden isteyeceği tazminat, işçiye sosyal sigorta mevzuatı hükümlerine göre 

sağlanan haklar dışında kalan zararlardan oluşmaktadır553. 

2.3.1.1. Maddi tazminatın kapsamı 

Maddi tazminat konusu yapılabilecek zararlar, 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu’nun 

“bedensel zararlar” başlıklı m. 54 hükmünde yer alan, “tedavi giderleri, kazanç 

kaybı, çalışma gücünün azalmasından ya da yitirilmesinden doğan kayıplar ve 

ekonomik geleceğin sarsılmasından doğan kayıplar”dır554. Kanun maddesinde yer 

alan “bedensel zararlar özellikle şunlardır” ifadesi, maddi tazminat konusu yapılacak 

zararların tahdidi olarak sayılmadığını, bu maddede sayılanlar dışında  bir zararının 

                                                 
552  Utkan Araslı, “Yeni Borçlar Yasası’nın İş Kazası ve Meslek Hastalıklarından Doğan Maddi 

Tazminat Davalarında Getirdiği Sistem ve Hakkaniyet İndirimi”, Sicil İş Hukuku Dergisi, s. 24 

(Aralık 2011), s. 142. 
553  Süzek, İş Hukuku, s. 427; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 424-425; Akın, Maddi Tazminat, s. 

103; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 301; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 204; İştar 

Cengiz, “İşverenin İş Kazasından Doğan Hukuki Sorumluluğu”, Türkiye Adalet Akademisi Dergisi, 

S. 34 (Nisan 2018), s. 135. 
554  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 301. 
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doğduğunu ispatlayan kişinin, bu zararlarının da maddi tazminat kapsamında talep 

edebileceğini göstermektedir555.  

Bedensel zarar, iş kazasına uğrayan veya meslek hastalığına yakalanan bir kimsenin 

bedensel veya ruhsal olarak uğradığı zararlardır. Örneğin, yaralanma, duyu kaybı veya 

azalması, organın kopması yahut kırılması, fiziksel görünümde değişiklik olması, kalp 

krizi geçirilmesi bedensel zarar olarak sayılabilir. Ayrıca kişinin fiziksel görünümünde 

bir zarar veya değişiklik oluşturmasa da kaza sonucu psikolojik travma geçirilmesi de 

bedensel zarar kapsamına girer556. 

2.3.1.2. Maddi tazminatın belirlenmesinde göz önünde tutulacak esaslar 

Mevzuatta iş kazası sebebiyle ortaya çıkan zararın nasıl belirlenmesi gerektiği 

konusunda özel bir düzenleme yer almadığından, uygulamada tazminatların hesabı 

büyük oranda Yargıtay içtihatları ile belirlenmekte ve bu konuda bir takım 

matematiksel hesaplama usulleri kullanılmaktadır557.  

İş kazası sonucu, işçinin uğradığı maddi zararlar tamamen kaza anında ortaya 

çıkmayıp iki ayrı dönemde ortaya çıkmaktadır. Başka bir anlatımla, işçinin uğradığı 

kaza sonucu ortaya çıkan zarar, kaza anına ilişkin olabileceği gibi, ileriye yönelik de 

olabilir. İş kazaları nedeniyle doğan zararlar genellikle zaman içerisinde ortaya 

çıkmaktadır. Bu zararlar işçinin meslekte kazanma gücü kaybı nedeniyle uğradığı 

zararlardır. Gerek kaza anında gerekse de kazadan sonraki dönemde oluşan zararların 

belirlenmesinde Yargıtay tarafından belli bazı esaslara göre hareket edilmektedir558. 

2.3.1.2.1. Meslekte kazanma gücü kaybı (maluliyet oranı) 

Mevzuatta, “meslekte kazanma gücü kaybı” ifadesinin ne anlama geldiği konusunda 

bir tanım bulunmamaktadır. Öğretide, iş kazasına uğradıktan sonra, vücut bütünlüğü 

                                                 
555  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 204. 
556  Süzek, İş Hukuku, s. 427; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 220. 
557  Süzek, İş Hukuku, s. 428; Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, a.g.e., s. 406; Araslı, a.g.m., s. 145-146. 
558  Süzek, İş Hukuku, s. 428; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 221; Eyrenci/Taşkent/Ulucan/Baskan, 

a.g.e., s. 406; Akın, Maddi Tazminat, s. 103; Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Sağlığı, s. 234; 

Araslı, a.g.m., s. 148; Y. 21. HD. 04.03.2008 T., 2007/24838 E., 2008/3492 K. www.legalbank.net 

[E.T. 18.08.2021]. 

http://www.legalbank.net/
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zarar gören işçinin bu durumunun, mesleğini tam olarak ifa etmesine müsaade 

etmemesi ya da güçleştirmesi halinin meslekte kazanma gücü kaybı olduğu ifade 

edilmektedir559.  

İşçinin iş kazası sebebiyle uğradığı zararın tespit edilmesi için, öncelikle meslekte 

kazanma gücünü ne oranda kaybettiğinin belirlenmesi gerekir. Bu şekilde işçinin, 

uğradığı zarar öncesinde kazanacağı gelir ve sonrasında bu gelirin hangi oranda 

azaldığı ortaya konulmuş olacaktır. “İş kazası ve meslek hastalığı nedeniyle ortaya 

çıkan meslekte kazanma gücü kayıp oranı,” Çalışma Gücü ve Meslekte Kazanma Gücü 

Kaybı Oranı Tespit İşlemleri Yönetmeliği’nde560 belirtilen usul ve esaslara göre tespit 

edilecektir.561 İşçinin, meslekte kazanma gücü kaybı oranı belirlenirken, yalnızca kaza 

geçiren işçinin mesleği dikkate alınır562. Meslekte kazanma gücü kaybı oranı zaman 

içerisinde değişiklik gösterebilir. Bu halde, yeni oranın tespiti için başvuruda 

bulunulması mümkündür. Hakim, davanın devamı esnasında veya tazminat kararı 

sonrasında değişen ve tazminat miktarını etkileyen iş göremezlik hallerini dikkate 

alabilir563. 

2.3.1.2.2. İş görebilme çağının ve yaşam süresinin belirlenmesi 

Maddi tazminatın belirlenmesinde dikkate alınan hususlardan bir diğeri işçinin iş 

görebilme çağının ve yaşam süresinin varsayıma dayalı olarak tespit edilmesidir. 

Böylece işçinin kaza geçirmemiş olsaydı daha ne kadar çalışacağı veya kazanın ölümle 

sonuçlanması durumunda kaza meydana gelmemiş olsaydı işçinin daha ne kadar süre 

yaşayacağı varsayıma göre belirlenmiş olacaktır564.  

İş görebilme çağı ve yaşam süresi birbirinden ayrı terimlerdir. İş görebilme çağı, 

yaşam süresinin içerisinde yer alan, işçinin aktif olarak çalıştığı ve yaşam süresinden 

daha kısa bir dönemi ifade etmektedir. Nitekim çalışanların yaşamları boyunca 

                                                 
559  Akın, Maddi Tazminat, s. 107. 
560  RG., 11.10.2008, 27021. 
561  Süzek, İş Hukuku, s. 428; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 304.Sümer, İş Sağlığı ve 

Güvenliği, s. 206; Demircioğlu/Kaplan, Sorularla İş Sağlığı, s. 234. 
562  Akın, Maddi Tazminat, s. 108. 
563  Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Sağlığı, s. 235. 
564  Süzek, İş Hukuku, s. 429; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 222; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 207; 

Akın, Maddi Tazminat, s. 119; Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Sağlığı, s. 236. 
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çalışabilmeleri kabul edilmemektedir. Çalışanlar belli bir yaştan sonra çalışma 

hayatını bırakıp emekliye ayrılırlar565. Türk mevzuatında iş görebilme çağı ve yaşam 

süresini belirlemeye ilişkin yasal bir düzenleme bulunmamaktadır. Yerleşmiş Yargıtay 

içtihatlarında, işçinin iş görebilme çağı 60 yaş olarak kabul edilmiştir566.  

Yargıtay kişinin yaşam süresini aktif ve pasif olmak üzere iki döneme ayırmaktadır. 

Buna göre, işçinin çalışarak kazanç elde ettiği dönemi aktif dönem, hayatının 

çalışmadan devam ettiği dönemini ise pasif dönem olarak nitelendirmektedir567. 

Kişilerin muhtemel yaşam süresi, Yargıtay 21. HD.’nin yerleşmiş içtihatlarında 

Fransa’dan alınan 1931 tarihli “PMF Yaşam Tablosu”nda yer alan esaslara göre 

belirlenmektedir568. Ancak Yargıtay 10. HD.’nin vermiş olduğu kararlarında 

TRH2010 adı verilen “Ulusal Moralité Tablosu”nda yer alan esasları benimsediği 

görülmektedir569. Görüldüğü üzere bu konuda Yargıtay daireleri arasında görüş 

ayrılığı bulunmaktadır. 

2.3.1.2.3. Ücretin belirlenmesi 

İşçinin iş kazası ve meslek hastalığı sebebiyle uğradığı zararın tazmininin hesabında 

dikkate alınacak bir başka unsur, işçinin çalışamadığı dönemde mahrum kaldığı 

ücretidir. Bu şekilde işçinin çalışamadığı dönemde uğradığı kazanç kaybı da 

hesaplanacaktır. Öğretide maddi tazminatın hesaplanmasında esas alınması gereken 

ücretin geniş anlamda ücret olduğu ifade edilmektedir570. İşçinin zararının 

                                                 
565  Akın, Maddi Tazminat, s. 119; Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Sağlığı, s. 236. 
566 “…ömür olarak tanımlanan yaşama sınır ile bu sınır içinde çalışabilme, kazanç sağlayabilme gücü 

ayrı ayrı şeylerdir. İş görebilirlik çağı, yani işçinin olağan olarak işinde çalışabilme gücünün devam 

süresi doğal olarak ömür uzunluğundan daha kısadır. İş görebilirlik çağı kural olarak 60 yaşına 

kadar sürer. Hiç şüphesiz, iş görebilirlik çağının 60 yaş esasını aşması ya da onun altında kalması 

olanak dışı değildir. ne var ki, böyle durumlar, anılan kuralın ayrığıdır ve kabulü içinde 

dayanaklarının saptanması ve nedenlerinin gösterilmesi gerekir…” Y., 21. HD., 10.02.2011 T., 

2010/160 E., 2011/871 K. www.legalbank.net [E.T. 18.08.2021]. 
567 “… İşçinin 60 yaşına kadar aktif dönemde günlük net geliri üzerinden, 60 yaşından sonra bakiye 

ömrü kadar pasif dönemde asgari ücret üzerinden, her yıl için ayrı ayrı hesaplama yapılacağı 

Yargıtay’ın yerleşmiş görüşlerindendir…” Y., 10. HD., 28.04.2014 T., 2013/16742 E., 2014/9096 

K. www.legalbank.net [E.T. 18.08.2021]. 
568  Y., 21. HD., 10.09.2013 T., 2179/15624; Y., 21. HD., 08.03.2016 T., 2015/8807 E., 2016/3789 K. 

www.legalbank.net [E.T. 18.08.2021]. 
569  Y. 10. HD., 26.11.2013 T., 2012/24342 E., 2013/22419 K.; Y. 10. HD., 10.12.2013 T., 2013/4608 

E., 2013/23944 K. www.legalbank.net [E.T. 18.08.2021]. 
570  Süzek, İş Hukuku, s. 429; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 303; Sümer, İş Sağlığı ve 

Güvenliği, s. 208. 

http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
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belirlenmesinde esas alınan ücret, belirlenebilen ücret ve bilinmeyen ücret şeklinde 

ikili bir ayrıma tabi tutulmaktadır.  Belirlenebilen ücret, işçi kazaya uğramasaydı, 

kazanın gerçekleştiği tarihten tazminata esas alınan bilirkişi raporunun düzenlendiği 

(mahkemece tazminata hükmedildiği) tarihe kadar çalışarak kazanabileceği ücrettir. 

Bu dönemde işçinin alamadığı ücretler tamamen veya kısmen belirlenebilirdir. Bu 

ücretler belirlenirken işveren tarafından düzenlenen ücret bordroları, hesap defterleri, 

banka kayıtları göz önünde bulundurulur571. Yargıtay maddi tazminatın hesabında esas 

alınacak ücretin belirlenmesi konusunda kazaya uğrayan işçinin gerçek net ücreti 

üzerinden hesaplama yapılması gerektiğini kabul etmektedir572.  

Maddi zarar belirlenirken ücretin bilinmediği iki dönem vardır. Bunlardan ilki, 

bilirkişi hesap raporu ve mahkemece hüküm verilen tarih arasındaki dönemdeki 

ücretin akıbetidir. Bu konuda Yargıtay maddi tazminat hesabı yapılırken hükme yakın 

bir tarihte olması gerektiğine dikkat çekmekte ve ücretin buna göre belirlenmesi 

gerektiği yönünde karar vermektedir573. Ücretin bilinmediği bir diğer dönem 

mahkemenin hüküm tarihi ve iş göremezlik çağının sonuna kadar geçen dönemdir. 

Yargıtay bilinmeyen dönemin ücretinin belirlenmesi konusunda, “…bilinmeyen 

dönemdeki kazancının ise, yıllık olarak %10 arttırılıp %10 ıskontoya tabi tutulacağı, 

60 yaşına kadar (aktif) dönemde. 60 yaşından sonrada bakiye ömrüne (pasif) dönemde 

elde edeceği kazançların ortalama yöntemine başvurmadan her yıl için ayrı ayrı 

hesaplanacağı Yargıtay’ın oturmuş ve yerleşmiş görüşlerindendir...” şeklinde karar 

vermektedir574. Yargıtay 21. HD.’nin vermiş olduğu bir kararda  arttırma ve ıskonto 

oranlarının %10 yerine %5 olarak uygulanmasını bozma sebebi olarak kabul 

etmiştir575. Bu konuda da Yargıtay daireleri arasında görüş birliği bulunmamaktadır. 

                                                 
571  Akın, Maddi Tazminat, s. 125. 
572 “… sigortalının, maddi zararının hesabında, gerçek ücretin esas alınması koşuldur. Gerçek ücretin 

ise işçinin imzasının bulunduğu ücret tediye bordrolarından saptanacağı, işçinin imzasının 

bulunmadığı işyeri ve sigorta kayıtlarının nazara alınamayacağı, işçinin imzasının bulunduğu ücret 

tediye bordrolarının bulunmaması durumunda işçinin yaşı, kıdemi, mesleki durumu dikkate 

alınarak, emsal iş yapan işçilerin aldığı ücret göz önünde tutularak belirlenmesi gerektiği 

Dairemizin giderek Yargıtay’ın yerleşmiş görüşlerindendir…” Y. 21. HD., 20.05.2013 T., 

2013/5758 E., 2013/10294 K. www.legalbank.net [E.T. 18.08.2021]. 
573  “…hüküm tarihine en yakın tarihe göre maddi zarar hesabı yaptırılması gerekirken hüküm 

tarihinden çok önce tanzim edilmiş 20.02.2008 tarihli hesap raporu ile sonuca gidilmiş olması 

isabetsiz olmuştur…” Y., 21. HD., 14.07.2011 T., 2010/6612 E., 2011/6348 K. www.legalbank.net 

[E.T. 18.08.2021]; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 304. 
574  Y., 21. HD., 14.07.2011 T., 2010/6612 E., 2011/6348 K. www.legalbank.net [E.T. 18.08.2021]. 
575  Y., 21. HD. 09.06.2016 T., 6482 /9545 www.legalbank.net [E.T. 18.08.2021]. 
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Nitekim Yargıtay 10. HD.’nin vermiş olduğu kararlarda tazminat hesabında uygulanan 

%10 ıskonto oranında değişikliğe gidip bunu %5 olarak uygulamaya başladığı 

görülmektedir576. 

2.3.1.2.4. Tarafların kusur durumu ve kaçınılmazlığın tazminata etkisi 

Maddi tazminatın belirlenmesinde esas alınacak bir diğer unsur kusurdur. Kusur, 

tazminatın miktarının belirlenmesinde temel unsurdur. Zararlandırıcı olayın meydana 

gelmesinde işçinin kusuru, işveren tarafından alınan iş sağlığı ve güvenliği 

önlemlerine uymaması ve işverenin bu konudaki emir ve talimatlarına aykırı 

davranması şeklinde ortaya çıkmaktadır. İşverenin kusuru ise, işyerinde mevzuatta 

belirlenen iş sağlığı ve güvenliği önlemlerini ve bilimin, teknolojinin ve fennin 

gerektirdiği önlemleri almaması veya aldığı önlemleri yeterince denetlememesi, 

uygulamaması durumunda ortaya çıkar577. TBK m. 51 hükmüne göre, “Hâkim, 

tazminatın kapsamını ve ödenme biçimini, durumun gereğini ve özellikle kusurun 

ağırlığını göz önüne alarak belirler.” Bu nedenle, maddi tazminatın hesaplanmasında, 

ortaya çıkan iş kazasından tarafların ne oranda sorumlu olduğunun belirlenmesi için 

kusur oranlarının tespit edilmesi gerekir. Kusur oranlarının belirlenmesi için öncelikle 

iş kazası veya meslek hastalığı sebebiyle işçinin veya hak sahiplerinin işveren aleyhine 

tazminat davası açmış olmaları gerekir. Zira kusur, açılmış olan tazminat davası içinde 

alınacak bilirkişi raporu ile tespit edilebilir578. 

 Uygulamada kusur durumu genellikle mahkemelerce aldırılan bilirkişi raporlarına 

göre belirlenmekte ve kusur oranı göz önünde tutularak tazminata 

hükmedilmektedir579. Yargıtay’a göre kusur oranları tespit edilirken, öncelikle 

                                                 
576  Y., 10. HD., 10.12.2013 T., 4608/23944  www.legalbank.net [E.T. 18.08.2021]. 
577  Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Sağlığı, s. 237-238; Aydınlı, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 109-

110; Güneren, a.g.e., s. 842. 
578  Güneren, a.g.e., s. 841; Yargıtay sadece kusur oranlarının tespitine ilişkin açılan davayı hukuki yarar 

yokluğu sebebiyle reddetmiştir. Bkz. Y., 21. HD., 28.10.2014 T., 1898/21715 www.legalbank.net 

[E.T. 18.08.2021].  
579  Süzek, İş Hukuku, s. 429; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 210;“İş kazalarından kaynaklanan 

tazminat davalarında kural olan işverenlerin kusurlu eylemelerinden sorumlu tutulmalarıdır. Bu 

nedenle bu tür davalarda yargılama konusu edilen zararlandırıcı olayın İş Kanunu’nun 77. 

Maddesinin öngördüğü koşulların göz önünde tutularak ve özellikle işverenin niteliğine göre, iş 

yerinde uygulanması gereken İşçi Sağlığı ve Güvenliği Tüzüğü’nün ilgili maddelerini incelemek 

suretiyle, işverenin iş yerinde alması gerekli önlemlerin neler olduğu, hangi önlemleri aldığı, hangi 

önlemleri almadığı, alınan önlemlere işçinin uyup uymadığı gibi hususlar ayrıntılı bir biçimde 

http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/


154 

mevzuatta öngörülen önlemlerin neler olduğu, mevzuatta öngörülmemiş olsa da 

alınması zorunlu olan önlemlerin neler olduğu belirlenmeli daha sonra işveren 

tarafından bu önlemlere uyulup uyulmadığı incelenmelidir. İşverenin, bilgisizliği, 

tecrübesizliği veya ekonomik durumundan dolayı önlemleri almamış olması, işverenin 

kusur oranının indirilmesi sebebi sayılmayacaktır580. 

İş kazasının ortaya çıkmasında işveren ve işçi karşılıklı kusurlu olabilir. Bu durumda 

müterafik (birlikte) kusur söz konusu olacaktır. TBK’nın 52. maddesine göre, “zarar 

gören, zararı doğuran fiile razı olmuş veya zararın doğmasında ya da artmasında 

etkili olmuş yahut tazminat yükümlüsünün durumunu ağırlaştırmış ise hâkim, 

tazminatı indirebilir veya tamamen kaldırabilir.” 

Diğer yandan tazminat konusu olan olayın ceza davasına konu olması halinde TBK m. 

74 hükmüne göre, “Hâkim, zarar verenin kusurunun olup olmadığı, ayırt etme 

gücünün bulunup bulunmadığı hakkında karar verirken, ceza hukukunun sorumlulukla 

ilgili hükümleriyle bağlı olmadığı gibi, ceza hâkimi tarafından verilen beraat kararıyla 

da bağlı değildir. Aynı şekilde, ceza hâkiminin kusurun değerlendirmesine ve zararın 

belirlenmesine ilişkin kararı da, hukuk hâkimini bağlamaz.” Bu hükme göre, ceza 

davasında sorumlulukları bulunan işveren veya üçüncü kişi hakkında verilen beraat 

kararı ile kusura ilişkin verilen kararlar hukuk hakimini bağlamaz581. Ancak, ceza 

davasına işveren veya üçüncü kişi hakkında mahkumiyet kararı verilmişse bu durum 

hukuk hakimini bağlar. Dolayısıyla ceza yargılamasında hakkında mahkumiyet kararı 

verilen kişiye, tazminat davasında alınacak bilirkişi raporuyla kusur yüklenmelidir582. 

İş kazasının meydana gelmesinde kaçınılmazlık durumu da söz konusu olabilir. 

Yargıtay’a göre kaçınılmazlık, beklenmeyen hal olarak nitelendirilir. Kaçınılmazlığın 

başka adı da aksi tesadüftür. Kaçınılmazlık öngörülebilir, fakat engellenemeyen 

olayları ifade eder. Bazen her türlü önlemin alınması durumunda dahi iş kazası ya da 

                                                 
incelenmek suretiyle kusurun aidiyeti ve oranı hiçbir kuşku ve duraksamaya yer vermeyecek biçimde 

belirlenmelidir. Kuşkusuz ki tarafların kusur durumunu inceleyen bilirkişi heyetinin konusunda ehil 

iş güvenliği uzmanlarından oluşması gerektiği gibi yine heyeti oluşturanların uzmanlık konularının 

da olaya uygun meslek grubundan seçilmesi gerekir.” Y., 21 HD., 07.06.2016 T., 2015/20594 E., 

2016/9335 K. www.legalbank.net [E.T. 18.08.2021]. 
580 Y., 21. HD., 12.11.2019 T., 2155/6809 www.legalbank.net [E.T. 18.08.2021]. 
581 Y., 21. HD., 14.09.2017 T., 426/6228  www.legalbank.net [E.T. 18.08.2021]; Y., 10. HD., 

15.02.2016 T., 2014/23299 E., 2016/1919 K. www.legalbank.net [E.T. 18.08.2021]. 
582 Y., 21. HD., 28.05.2018 T., 2016/12417 E., 2018/4973 K. www.legalbank.net [E.T. 18.08.2021]. 
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meslek hastalığı meydana gelebilir. Kaçınılmazlık durumunda zararın tümüne işçinin 

katlanması hakkaniyete uygun düşmez. Yargıtay uygulamalarında kaçınılmazlık 

durumunda sorumluluğun paylaştırılması kural olarak %60 işveren %40 kazalı kusuru 

olarak sorumluluğun paylaştırılması şeklindedir583. 

 Yargıtay, bir olayın tamamen kaçınılmazlık sonucu meydana gelmesi durumunda 

işverene daha fazla sorumluluk yüklenmesi gerektiğini kabul etmektedir584. 

2.3.1.2.5. 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu açısından hakkaniyet indirimi 

Türk Borçlar Kanunu’nun 55. maddesinde tazminat miktarından indirime ilişkin yeni 

bir düzenleme yapılmıştır. Anılan maddeye göre, “Destekten yoksun kalma zararları 

ile bedensel zararlar, bu Kanun hükümlerine ve sorumluluk hukuku ilkelerine göre 

hesaplanır. Kısmen veya tamamen rücu edilemeyen sosyal güvenlik ödemeleri ile ifa 

amacını taşımayan ödemeler, bu tür zararların belirlenmesinde gözetilemez; zarar 

veya tazminattan indirilemez. Hesaplanan tazminat, miktar esas alınarak hakkaniyet 

düşüncesi ile artırılamaz veya azaltılamaz (m.55/1).”585 Yargıtay uygulamasında bu 

hükmün emredici nitelikte olduğu ve Sosyal Güvenlik Kurumunun rücu hakkının 

korunması ve mükerrer ödemenin önlenmesi açısından kamu düzenine ilişkin olduğu 

kabul edilmektedir586. 

                                                 
583  Y., 21. HD., 21.06.2016 T., 6023/10373 www.legalbank.net. [E.T. 18.08.2021]. 
584 “… Bir olayın tamamen kaçınılmazlık (kötü tesadüf) sonucu meydana geldiğinin saptanması halinde 

hakim işverenin sorumluluğunu 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu’nun 51. Maddesinin göz önünde 

tutarak hakkaniyet ölçüsünde saptamalı, işçi-işveren arasındaki bu tür davalarda tarafların 

ekonomik ve sosyal durumları da göz önünde bulundurulduğunda işverene biraz daha fazla 

sorumluluk verilmesi sosyal hukuk devleti ilkesinin bir gereği olarak düşünülmelidir. Yargıtay’ın 

yerleşik uygulaması da bu yöndedir…” Y.21. HD., 12.05.2014 T., 2165/10603 K. 

www.legalbank.net [E.T. 18.08.2021].  
585 Bu düzenleme öğretide tartışılmaktadır. Öğretide yer alan görüşler için bkz. Süzek, İş Hukuku, s. 

431-433, Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 424-430; Centel, İşçinin Kişiliğinin Korunması, s. 

17-18, Baycık Çalışanların Hakları, s. 151. 
586  Y., 21. HD., 02.11.2012 T., 2011/12797 E., 2012/18481 K. www.legalbank.net [E.T. 01.10.2021]. 
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2.3.1.3. Tazminatın hesaplanması 

2.3.1.3.1. Zararın tespiti 

İş kazası veya meslek hastalığı sonucu ortaya çıkan zararları aynen gidermek mümkün 

olmadığından, bu zararlar  parasal olarak tazmin edilmektedir. Zararın tespitinin ve 

maddi tazminatın hesaplanmasının, teknik bir konu olması ve buna ilişkin mevzuatta 

da herhangi bir düzenleme olmaması sebebiyle uygulamada bu konu Yargıtay 

tarafından belirlenmiş ve hesaplamalar Yargıtay’ın belirlediği kriterlere göre 

yapılmaktadır. “Nitekim uygulamada maddi tazminatın hesabı, zararın ortaya 

çıkabileceği iki farklı dönem dikkate alınarak yapılmaktadır587.”Yargıtay 

uygulamasında maddi tazminatın hesabında işlemiş zarar dönemi ve işleyecek zarar 

dönemi şeklinde ikili bir ayrım yapılmıştır588.   

2.3.1.3.1.1. İşlemiş zarar dönemi 

Bilinen zarar dönemi olarak da ifade edilen bu dönem, kazanın somut olarak 

gerçekleştiği tarih ile mahkemece hükme esas alınan rapor tarihi arasında geçen zaman 

dilimini ifade etmektedir589. Bu dönemin en önemli özelliği, hüküm tarihi itibariyle 

gerçekleşmiş bir zararın bulunmasıdır. Dolayısıyla tazminatın, gerçek değerler 

üzerinden hesaplanması daha kolay olmaktadır. Bu durumda bilirkişiler varsayıma 

değil, somut verilere göre rapor düzenleyebilecektir590.   

Zararın hesaplanmasında başlangıç noktası olarak, iş kazalarında, işçinin iş kazası 

geçirdiği tarih;  meslek hastalıklarında, hastalığın tespit edildiği rapor tarihi göz 

önünde tutulur591. Kazanın gerçekleştiği tarih ile mahkemenin hükme esas aldığı 

                                                 
587  Süzek, İş Hukuku, s. 433; Akın, Maddi Tazminat, s. 246; İrfan Taşkın, İş Kazasından Doğan Maddi 

Tazminat ve Hesaplanması, (Ankara: Seçkin Yayıncılık, 2020), s. 147. 
588  Y., 21. HD., 25.11.2019 T., 2038/7130  www.legalbank.net [E.T. 19.08.2021]. 
589  Süzek, İş Hukuku, s. 433; Akın, Maddi Tazminat, s. 247. 
590  Akın, Maddi Tazminat, s. 247. 
591 “… hükme esas alınan hesap raporunda davacının sürekli iş gücü kaybından kaynaklanan maddi 

zararının 02.04.2012 tarihinden başlayarak hesaplandığı anlaşılmıştır… maddi tazminat davası 

bakımından davacının 24.01.2007 tarihinde iş kazası geçirdiğinin anlaşılmasına ve bu tarih ile 

rapor tarihi olan 02.04.2012 tarihi arasında geçen sürenin davacının bilinen maddi zarar dönemi 

olmasına göre hatalı değerlendirme ile davacının bilinen (27.01.2007 tarihi ile 02.042012 tarihleri 

arasındaki dönem) dönem zararını hesaplama dışı bırakan hesap raporuna itimat ederek neticeye 
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raporun düzenlendiği tarih arasındaki dönemin işlemiş zarar dönemi olduğu kural 

olarak kabul edilmekteyse de, işçinin rapor tarihinden önce iyileşmesi ve yeniden 

çalışmaya başlaması durumunda tazminat hesabında işçinin iş göremezlik durumunun 

ortadan kalktığı tarih dikkate alınır592. 

İşçinin maddi zararının hesabında öncelikle, meydana gelen kaza nedeniyle 

çalışamadığı dönemde mahrum kaldığı ve alamadığı ücreti ve diğer sosyal yardımlar 

tespit edilir. Maddi zarar hesaplanırken, işçinin kaza tarihinde almakta olduğu geniş 

anlamda ücreti esas alınır ve kaza gerçekleşmeseydi kaza tarihinden mahkeme kararına 

kadar elde edebileceği ücreti belirlenir593. İşçinin kazadan sonra işyerinden ayrılmış 

olduğu ve önceki işyerinde aldığından daha düşük ücretle çalıştığı ileri sürülse de 

hesaplamada dikkate alınacak olan ücret kaza tarihinde aldığı ücret olacaktır594. Aynı 

şekilde işçi kazadan sonra daha yüksek ücret alsa bile yine kaza tarihindeki ücreti 

dikkate alınacaktır595. 

2.3.1.3.1.2. İşleyecek zarar dönemi 

İşleyecek zarar dönemi, hükümden sonraki dönemi ifade etmektedir. Bu döneme ait 

zarar bir takım varsayımlara dayanılarak hesaplanmaktadır. Yargıtay uygulamasında, 

enflasyonun etkisi de hesaba katılarak, tazminatın belirlenmesi, ıskonto yöntemiyle 

yapılmaktadır. İşleyecek zarar dönemi uygulamada aktif dönem ve pasif dönem 

                                                 
varılması doğru olmamıştır…” Y.21. HD., 20.01.2014 T., 2013/14504 E., 2014/648 K. 

www.legalbank.net [E.T. 19.08.2021]; Taşkın, a.g.e., s. 147; Güneren, a.g.e., s. 748.  
592 Akın, Maddi Tazminat, s. 247; “zararlandırıcı sigorta maruz kalan işçinin 17.08.1991 tarihinde 

%18,2 oranında sürekli iş göremezliğe uğradığı 22.4.1996 tarihinde de kontrol kaydı sonucu 

meslekte kazanma güç kayıp oranının %0 olduğu dosyadaki bilgi ve belgelerden anlaşılmaktadır. 

Hal böyle olunca davacının meslekte kazanma güç oranının tespit edildiği 17.081991 tarihinden 

iyileştiği giderek maluliyetinin ortadan kalktığı tarih olan 22.4.1996 tarihine kadar uğramış olduğu 

zararının hesaplanması gerektiği açık-seçiktir.” Y.21. HD., 22.05.1997, 3413/3481 (aktaran 

Güneren, a.g.e., s. 760) 
593  Süzek, İş Hukuku, s. 433; Akın, Maddi Tazminat, s. 247. 
594  “Mahkeme davacının kaza tarihinden sonra çalışmaya başladığı iş yerindeki ücretinin dikkate 

alındığı hesaplamayı hükme esas almıştır. Yukarıda açıklandığı üzere iş kazasından kaynaklanan 

maddi tazminat davalarında hesaplama kazalının olay (iş kazası) tarihindeki gerçek net ücreti 

üzerinden yapılmalıdır.” Y. 21. HD., 30.11.2015 T. 5972/21365 www.legalbank.net [E.T. 

20.08.2021]. 
595  Kazalı sonradan daha yüksek bir ücret ile bir başka yerde çalışmaya başlasa bile bu sonraki ücreti 

hesaplamada dikkate alınmaz.” Y., 21. HD., 08.09.2015 T., 2014/26663 E., 2015/15990 K. 

www.legalbank.net [E.T. 20.08.2021]; Y., 21. HD., 22.01.2015 T., 2014/9893 E. 2015/783 K. 

www.legalbank.net [E.T. 20.08.2021]. 
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şeklinde iki döneme ayrılmaktadır596. İşleyecek aktif dönem, işçinin aktif olduğu yani 

fiilen çalıştığı dönemdir. Başka bir anlatımla, aktif dönem, hükme esas alınan son 

rapor tarihi ile işçinin iş görebilme çağının sonu olan 60 yaşını doldurduğu tarihe kadar 

olan dönemdir. Yargıtay uygulamasına göre bu döneme ait zarar, enflasyonun etkisi 

de dikkate alınarak,  işçinin işlemiş zarar döneminde tespit edilen son ücreti, hükmün 

verildiği tarihten itibaren iş görebilme çağının sonu olan 60 yaşına kadar her yıl %10 

arttırılıp %10 ıskontoya tabi tutularak hesaplanmaktadır597.  

İşçiye maddi tazminatlar, hükmün verildiği tarihte sermaye şeklinde peşin 

ödendiğinden, tazminatın bir zenginleşme aracı olmaması için ödenecek tazminattan 

indirim yapılmaktadır. Başka bir anlatımla, işçinin gelecekte kazanacağı ücretleri 

vadesi gelmeden toplu bir şekilde ödenmesi sebebiyle Yargıtay uygulamasında işçinin 

bu döneme ait kazancından indirim yapılmaktadır. Bu indirim işlemine ıskonto, 

ıskonto edilen kazanca da peşin sermaye değeri denilmektedir598.  

İşleyecek pasif dönem, işçinin aktif çalışma döneminin sona erdiği, yani iş görebilme 

çağından sonraki dönemdir. Pasif dönem zararı, işçinin iş görebilirlik çağı olan 60 

yaşından muhtemel ölüm tarihine kadar geçecek dönemdeki kazanç kaybından 

oluşmaktadır. Buradaki zarar, işçinin yaşlılık aylığı ve ona ek olarak bağlanan sosyal 

yardım zamlarından oluşur599.  

Yargıtay uygulamasına göre bu zararın hesaplanması için aylık net asgari ücret ,12 ile 

çarpılarak bir yıllık net asgari ücret toplamı bulunur. Hesaplanan tutar, her yıl için %10 

artırım ve ıskontolamaya tabi tutularak toplam pasif dönem zararı bulunur. Pasif 

dönem zararı hesaplanırken asgari ücretin dikkate alınması gerekir600. Ücretin 

                                                 
596  Süzek, İş Hukuku, s. 434; Akın, Maddi Tazminat, s. 250; Güneren, a.g.e., s. 761; Y., 21. HD., 

19.09.2013 T., 14711/16202 www.legalbank.net [E.T. 20.08.2021]. 
597 “Tazminat miktarı işçinin olay tarihindeki bakiye ömrü esas alınarak aktif ve pasif dönemde elde 

edeceği kazançlar toplamından oluştuğu su götürmez. Başka bir anlatımla, işçinin günlük net geliri 

tespit edilerek bilinen dönemdeki kazancı mevcut veriler nazara alınarak iskontolama ve arttırma 

işlemi yapılmadan hesaplanacağı, bilinmeyen dönemdeki kazancının ise, yıllık olarak %10 arttırılıp 

%10 ıskontoya tabi tutulacağı 60 yaşına kadar aktif dönemde 60 yaşından sonrada bakiye ömrüne 

kadar (pasif dönemde) elde edeceği kazançların ortalama yöntemine başvurulmadan her yıl için 

ayrı ayrı hesaplanacağı Yargıtay’ın oturmuş ve  yerleşmiş görüşlerindendir.” YHGK., 07.03.2007 

T., 112/114 www.legalbank.net [E.T. 20.08.2021].  
598  Süzek, İş Hukuku, s. 434; Akın, Maddi Tazminat, s. 253. 
599  Akın, Maddi Tazminat, s. 256. 
600  “…tazminatın hesaplanması yönteminde, işçinin yaşlılık aylığı almaya veya işçinin yaşı ve oluşan 

meslekte kazanma gücü kayıp oranına göre ileride çalışıp yaşlılık aylığına hak kazanması üstün 
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belirlenmesinde Sosyal Güvenlik Kurumu tarafından bağlanacak yaşlılık aylığının601, 

asgari geçim indiriminin602 veya rapor tarihindeki ortalama yaşlılık aylığının603 esas 

alınması ve bu suretle zararın yüksek miktarda çıkarılması Yargıtay tarafından bozma 

sebebi sayılmaktadır. 

2.3.1.3.2. İndirimler  

İşçinin işgöremezliğine neden olan iş kazası veya meslek hastalığı bir yandan işçiye 

zarar verirken diğer yandan işçiye bir takım faydalar sağlamışsa bunların tazminat 

borcunu nasıl etkileyeceği ve özellikle fayda ve zarar arasındaki dengenin nasıl 

sağlanacağı konusu gündeme gelecektir. Nitekim sorumluluk hukuku gereği işverenin 

ödemesi gereken tazminatın işçinin gerçek zararını aşmaması gerekir. Burada amaç, 

işçinin ekonomik durumunun iş kazası veya meslek hastalığının ortaya çıkmasından 

önceki haline gelmesini sağlamaktır. Zarar gören işçinin ekonomik durumunun önceki 

hale getirmek için işçiye sağlanan faydaların, hesaplanan brüt zarardan indirilmesi 

gerekir. İndirim yapıldıktan sonra işçinin gerçek zararına ulaşılır. Ancak iş kazası veya 

meslek hastalığı sonrasında işçiye sağlanan her yarar, zarardan indirilmez604.” 

Yargıtay’ın yerleşik görüşüne göre, tazminat hesabında zarardan sırasıyla maluliyet 

oranı, kusur oranı, Kanunî nedenler indirildikten sonra Sosyal sigortalar tarafından 

bağlanan gelirin peşin sermaye değerinin indirilmesi suretiyle tazminatın belirlenmesi 

gerekmektedir605. 

İşçinin işgöremezlik oranının %100 olması durumundaki zararı brüt zararıdır. Brüt 

zarar, işlemiş ve işleyecek dönem zararlarının toplamından oluşmaktadır. Öncelikle 

                                                 
olasılık içinde bulunması durumunda da zarar hesabında pasif dönemin hesaba dahil edilmesi 

gerekir. İş kazası sonucu malul kalan işçinin aynı işinde çalışmaya devam etse dahi diğer işçilerden 

daha fazla çaba harcayarak elde edeceğinden yaşlılık aylığını aldığı dönemde de devam edecek olan 

maluliyeti nedeniyle zarara uğramadığı düşünülemez. Kaldı ki, sigortalıya bağlanan yaşlılık 

aylığında meslek hastalığı ve iş kazası kolundan alınan primlerin hiçbir etkisi bulunmamakta 

tamamen uzun vadedeki sigorta kollarından ödenen primler sonucu aylık bağlanmaktadırlar. Bu 

nedenlerle, 60 yaştan sonra bakiye ömrüne kadar (pasif dönemde), asgari ücret esas alınarak 

yapılması gerekir…” Y., 21. HD., 12.02.2009 T., 2008/7292 E., 2009/1922 K. www.legalbank.net 

[E.T. 20.08.2021]. 
601  Y., 21. HD., 16.04.2007 T., 2433/6509  www.legalbank.net [E.T. 20.08.2021]. 
602  Y., 21. HD., 25.04.2016 T., 2015/12467 E., 2016/7279 K. www.legalbank.net [E.T. 20.08.2021]; 

Y., 21. HD., 23.02.2015 T., 2014/19692 E., 2015/3109 K. www.legalbank.net [E.T. 20.08.2021]. 
603  Y., 21. HD. 10.03.2009 T., 2008/18031 E., 2009/3630 K. www.legalbank.net [E.T. 20.08.2021]. 
604  Süzek, İş Hukuku, s. 435, Akın, Maddi Tazminat, s. 204; Güneren, a.g.e., s. 858. 
605 Y., 21. HD., 26.02.2004 T., 899/1629  www.legalbank.net [E.T. 20.08.2021]  
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işçinin işlemiş ve işleyecek dönem zararlarının toplamı ile işçinin işgöremezlik oranı 

(maluliyet oranı) çarpılmak suretiyle zarar tutarı belirlenir. Daha sonra TBK m. 

52/1’de öngörülen, “Zarar gören, zararı doğuran fiile razı olmuş veya zararın 

doğmasında veya artmasında etkili olmuş yahut tazminat yükümlüsünün durumunu 

ağırlaştırmış ise hakim, tazminatı indirebilir veya tamamen kaldırabilir.” düzenlemesi 

uyarınca, müterafik (birlikte) kusur durumu varsa bu kapsamda kusur indirimi de 

dikkate alınır ve kusur oranında indirime gidilir. Son aşamada, hesaplanan miktardan 

SGK’nın yapmış olduğu ödeme ve yardımlar varsa peşin sermaye değeri indirilir ve 

işçiye ödenmesi gereken tazminat miktarı bulunur. Ancak SGK tarafından yapılan 

yardım ve ödemelerden indirim yapılabilmesi için kurumun bunları işverene rücu 

edebilmesi gerekir. Nitekim TBK m. 55 hükmünde düzenlenen indirim yasağı 

ilkesinin göz önünde bulundurulması gerekir606. 

2.3.1.3.3. Faiz  

İş kazası sebebiyle işveren aleyhine tazminat davası açan işçi, tazminatla beraber faiz 

talep etmediği takdirde mahkeme yalnızca tazminat hakkında karar verir. Bu sebeple 

tazminatla beraber faiz talebi de bulanan işçinin  bunu talebinde açıkça belirtmesi 

gerekir607. İş kazalarından doğan tazminata uygulanacak faizin, tazminat faizi olduğu 

kabul edilmektedir. Yargıtay, iş kazalarından doğan tazminat davalarında faizi, kaza 

(olay) tarihinden itibaren başlatmaktadır608. 

                                                 
606  Süzek, İş Hukuku, s. 436; Akın, Maddi Tazminat, s. 206 vd.; Güneren, a.g.e., s. 867-868; Konuya 

ilişkin Yargıtay kararları için bkz. Y, .21. HD., 07.09.2015 T., 4186/15891; Y.21. HD. 09.06.2014 

T., 5014/12967 www.legalbank.net [E.T. 20.08.2021].  
607 Akın, Maddi Tazminat, s. 148.  
608 “Tazminat konusunda hüküm altına alınacak faiz, tazminat faizidir, yani borçlunun temerrüdü ile 

ilgili olmayan, tazminat miktarı bakımından tamamlamayı hedef tutan bir faizdir. Zararın tamamiyle 

karşılanmış olması için tazminatın, zararın meydana geldiği anda, zarara uğrayan kimseye ödenmiş 

olması gerekir. Tazminat geç ödenirse zarar tam olarak karşılanmış olmaz. Bu konudaki faiz, 

tazminatın geç ödenmesi yüzünden meydana gelmiş bir ek zararın karşılığıdır. Tazminat faizini 

temerrüt faizinden ayıran önemli bir yön de temerrüt faizinde ihtardan veya davadan önce borçlu 

mütemerrit duruma girmediği halde tazminat faizinde zararı yapanın, tazminatın ödenmesi gereken 

ve zararın doğduğu günden başlayarak ihtara gerek olmadan kendiliğinden temerrüde düşmesidir.” 

Y., 21. HD., 30.06.2008 T., 2007/17707 E., 2008/10112 K. ; “…faiz başlangıcı tazminatı doğuran 

zararlandırıcı olay tarihidir…” Y., 21. HD., 08.09.2015 T., 1462/15870  www.legalbank.net [E.T. 

20.08.2021]. 
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2.3.2. Manevi tazminat 

İş kazası veya meslek hastalığı nedeniyle bedenen veya ruhen zarar gören işçi, 

işverenden manevi tazminat talep etme hakkına sahiptir. Bu hakkını manevi tazminat 

davası yoluyla kullanabilir. İşçinin ölümü halinde veya ölüm gerçekleşmemişse bile 

belli şartlar oluşmuşsa işçinin yakınlarının da işverenden manevi tazminat talep etme 

hakları vardır. Manevi tazminata ilişkin 4857 sayılı İş Kanunu ve 6331 sayılı İş Sağlığı 

ve Güvenliği Kanunu’nda özel bir düzenleme olmadığından manevi tazminat 

taleplerinin şartları, ölçüsü ve kapsamı 6098 sayılı TBK’nın 56. maddesi 

doğrultusunda belirlenecektir.609 Anılan hükme göre, “Hâkim, bir kimsenin bedensel 

bütünlüğünün zedelenmesi durumunda, olayın özelliklerini göz önünde tutarak, zarar 

görene uygun bir miktar paranın manevi tazminat olarak ödenmesine karar verebilir 

(m.56/1). Ağır bedensel zarar veya ölüm hâlinde, zarar görenin veya ölenin 

yakınlarına da manevi tazminat olarak uygun bir miktar paranın ödenmesine karar 

verilebilir (m.56/2).”610  

Manevi tazminatın amacı, kaza veya hastalık nedeniyle işçinin ya da yakınlarının 

çektikleri acının, elemin veya ıstırabın kısmen de olsa hafifletilmesinin yanında 

ödenen tazminatın caydırıcı ve önleyici bir fonksiyon göstermesidir611. 

                                                 
609  Süzek, İş Hukuku, s. 442; Çelik/Caniklioğlu/Canbolat, a.g.e., s. 431; Senyen-Kaplan, İş Hukuku, s. 

229; Baycık, Çalışanların Hakları, s. 152. 
610 “Türk Borçlar Kanunu’nun 56. Maddesi hükmüne göre hakimin özel halleri göz önünde tutarak 

manevi zarar adı ile sigortalı yakınlarına verilmesine karar vereceği bir para tutarı adalete uygun 

olmalıdır. Hükmedilecek bu para zarara uğrayanda manevi huzuru doğurmayı gerçekleştirecek 

tazminata benzer bir fonksiyonu olan özgün bir nitelik taşır…takdir edilecek miktar mevcut halde 

elde edilmek istenilen tatmin duygusunun etkisine ulaşmak için gerekli olan kadar olmalıdır…” Y., 

21. HD., 21.04.2014 T., 2658/8424  www.legalbank.net [E.T. 20.08.2021]. 
611  Süzek, İş Hukuku, s. 442; Fulya Erlüle, Türk Borçlar Kanunu’na Göre Bedensel Bütünlüğün 

İhlalinde Manevi Tazminat, 2. bs.(Ankara: Seçkin Yayıncılık, 2015), s. 85; Yargıtay HGK konuya 

ilişkin verdiği bir kararında, “manevi tazminat, gelişmiş ülkelerde artık eski kalıplarından 

çıkarılarak caydırıcılık unsuruna da ağırlık verilmektedir. Gelişen hukukta bu yaklaşım, kişilerin 

bedenine ve ruhuna karşı yöneltilen haksız eylemlerde veya taksirli davranışlarda tatmin duygusu 

yanında caydırıcılık uyandıran oranlarda manevi tazminat takdir edilmesi gereğini ortaya 

koymakta; kişi haklarının her şeyin önünde geldiğini önemle vurgulamaktadır.” YHGK., 

23.06.2004 T., 13-291/370  www.legalbank.net [E.T. 20.08.2021]. 
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2.3.2.1. Manevi tazminat isteyebilecek kişiler 

2.3.2.1.1. İş kazası ölümle sonuçlanmışsa 

Kaza veya hastalık nedeniyle hayatını kaybeden sigortalının yakınları, TBK’nın 56/2 

maddesi doğrultusunda manevi tazminat talebinde bulunabilirler. Söz konusu 

maddede yer alan, “Ağır bedensel zarar veya ölüm hâlinde, zarar görenin veya ölenin 

yakınlarına da manevi tazminat olarak uygun bir miktar paranın ödenmesine karar 

verilebilir (m.56/2).” düzenlemesinde manevi tazminat isteyebilecek kişiler işçinin 

ölümünden dolayı acı ve elem duyan yakınları olarak ifade edilmiştir. Ölen işçinin 

hangi yakınlarının manevi tazminat isteyebileceği somut olayın özelliklerine göre 

belirlenir. Buna göre ölen işçiyle duygusal bağı olan eşi, koşulları varsa nikahsız eşi612, 

çocukları, anne ve babası, kardeşleri613 manevi tazminat isteyebilir.614 Bunların 

dışında arada akrabalık bağı olmasa da ölen işçiyle duygusal yakınlık615 içinde olan 

örneğin nişanlısı, evlat edindiği çocuğu acı ve elem duymaları halinde manevi tazminat 

talep edebilirler616. İş kazası veya meslek hastalığına uğrayan işçi, kaza veya hastalık 

nedeniyle sağlığında işverenden manevi tazminat aldıktan sonra, kaza veya hastalık 

dolayısıyla hayatını kaybetmişse, kaza veya hastalık ile ölüm arasında illiyet bağı 

olması koşuluyla, işçinin ölümünden dolayı yakınlarının manevi tazminat isteme hakkı 

bulunmaktadır. Zira her iki tazminat talebi farklı gerekçelere dayanmaktadır617. 

                                                 
612  “Davacı, ölen sigortalının karı-koca olarak bir araya gelerek yaşadığı kişi olup sigortalının ölümü 

nedeniyle kişiliğinde objektif bir eksilme meydana geldiğinden manevi tazminat talep edebilecektir.” 

Y., 21. HD., 11.02.2009 T., 2008/8297 E., 2009/1773 K. www.legalbank.net. [E.T. 21.08.2021]. 
613  “Kardeşlere nedenleri ve dayanakları belirtilmeden manevi tazminat hükmedilmemesi isabetsizdir” 

Y., 21. HD., 22.01.1997 T., 1996/7224 E., 1997/187 K. www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
614  “Bir kişinin cismani zarara uğraması sonucu onun (ana, baba, karı, koca, çocuk gibi) çok 

yakınlarından birinin de aynı eylem nedeniyle ruhsal ve sinirsel sağlık bütünlüğü ağır şekilde 

bozulmuşsa onların da manevi tazminat isteyebilecekleri kabul edilmelidir” Y., 21. HD., 12.06.2003 

T., 2003/4754 E., 2003/5612 K. www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
615  “Burada önemli olan aile hukuku çevresinde yakınlık değil duygusal yakınlıktır. Kişinin ölenin 

yakını sayılması için ölenle aralarında yakın ilişkiler bulunması yeterlidir…” Y., 21. HD., 

11.02.2009 T., 2008/8297 E., 2009/1773 K. www.legalbank.net. [E.T. 21.08.2021]. 
616  Süzek, İş Hukuku, s. 443. 
617  Süzek, İş Hukuku, s. 444; Başmanav, a.g.m., s. 58; “…sigortalı işçinin, geçirdiği iş kazası sonucu, 

işverenden maddi ve manevi tazminat almış olması, bilahare ölmesi durumunda, kaza ile ölüm 

arasında uygun sebep sonuç bağlantısının bulunması kaydıyla, hak sahiplerinin manevi tazminat 

isteminde bulunmalarına engel değildir…” YHGK., 16.11.1994 T., 9-489/688 K. 

www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
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2.3.2.1.2. İşçinin beden bütünlüğü ihlal edilmişse 

Kaza veya hastalık sonucu sigortalı yalnızca bedenen zarara uğramışsa, bu durumda 

kural olarak manevi tazminat isteme hakkı işçiye aittir (TBK m. 56/1). Ancak işçi, ağır 

bedensel zarara uğramışsa, bu durumda işçinin yakınları da manevi tazminat isteminde 

bulunabilirler (TBK m. 56/2)618. Bedensel bütünlüğün ağır zarara uğraması hallerine 

örnek olarak, ağır biçimde sakatlanma, bilinç kaybetme, ömür boyu yatağa mahkum 

olma durumları gösterilebilir. Bu hallerde, bedensel olarak zarara uğrayan işçinin 

yakınlarının da hayatlarında esaslı değişiklik gerçekleşmekte ve zarar gören ile 

yakınları arasındaki kişisel ilişki bu zarardan ötürü olumsuz etkilenmektedir619. 

Yargıtay zarar görenin bedensel bütünlüğünün ihlali nedeniyle başkasının bakımına 

ömür boyu muhtaç hale gelen kişinin %100 maluliyet oranı620, ömür boyu tekerlekli 

sandalyeye mahkum olma621 gibi durumlarda ağır bedensel zarar oluştuğunu kabul 

etmiştir. 

2.3.2.2. Manevi tazminatın şartları 

Manevi tazminata hükmedilebilmesi için her şeyden önce işverene kusur yüklenmesi 

gerekir. İşveren, sağlık ve güvenlik tedbirlerini alma yükümlülüğünü tam olarak yerine 

                                                 
618 Süzek, İş Hukuku, s. 444; Erlüle, a.g.e., s. 326; Yasemin Başmanav, “İş Kazası ve Meslek 

Hastalığında Manevi Tazminat”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, c. 10, S. 40 

(2013), s. 58; “… iş kazası nedeniyle sağlık bütünlüğü bozulan sigortalının eşinin manevi tazminat 

talep etme hakkı bulunmakla birlikte, olayın özelliğine, yaralanmanın niteliğine, meslekte kazanma 

gücündeki kayıp oranına ve özellikle sigortalının yaralanmasının ağır bedensel zarar oluşturmasına 

göre davacı eş yararına uygun bir miktar manevi tazminata hükmedilmesi gerekirken, istemin 

reddine karar verilmesi doğru olmamıştır…” Y., 21. HD., 0.09.2015 T., 2067/16036 

www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
619  Başmanav, a.g.m., s. 69. 
620  “Somut olayda 21.05.2000 tarihinde 19 yaşında ve henüz 1 yıllık evli olan davacının kocası R’ın 

geçirdiği iş kazası sonucu felç olarak ömür boyu başkasının bakımına muhtaç yatalak hale geldiği 

iş göremezlik oranının %100 olduğu dosyadaki bilgi ve belgelerden anlaşılmaktadır. Kocasının bu 

derecede ağır vücut bütünlüğü ihlali davacı kadının gözleri önünde cereyan etmesi ve ömür boyu 

devam edecek olması karşısında ruhsal ve sinirsel sağlık bütünlüğünün ağır biçimde ihlal edildiği 

kabul edilmelidir.” Y., 21. HD., 27.10.2004 T., 8116/9009  www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
621 “…26 yaşında olan kazalının geçirdiği iş kazası sonuç ömür boyu tekerlekli sandalyeye mahkum 

olduğu konuşamadığı, görme olmakla birlikte gördüğünün anlayamadığı iş göremezlik oranının 

%66 olduğu dosyadaki bilgi ve belgeler ve özellikle fotoğraflardan anlaşılmaktadır. Babalarının bu 

derecede ağır vücut bütünlüğü ihlali olayının davacı çocukların gözleri önünde cereyan etmesi ve 

ömür boyu devam edecek olması karşısında ruhsal ve sinirsel sağlık bütünlüğünün ağır biçimde 

ihlal edildiği kabul edilmelidir…” Y., 21. HD., 14.05.2002 T., 2873/4377  www.legalbank.net [E.T. 

21.08.2021]. 
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getirmemesinden dolayı kusurlu bulunmuşsa zarar gören işçi ve yakınları tazminat 

talebinde bulunabilir622. Konuya ilişkin Yargıtay İçtihadı Birleştirme Kararında 

manevi tazminat taleplerinin kabul edilmesi için, “hukuka aykırı bir eylem olması, 

zarar ve eylem arasında uygun illiyet bağı ve işçinin bedensel bir zarara uğraması” 

şartları aranmaktadır. Bunların yanında olayın meydana gelme şekli de dikkate alınır. 

Kaza olayının feci, trajik şartlarda gerçekleşmesi de tazminat istenmesi için bir ölçüt 

olarak ele alınmıştır623. Kazaya uğrayan işçinin işgöremezlik oranının yüksek olması, 

duyulan üzüntü ve elemin ağırlığı, bedensel zararın ağırlığı, şiddeti ve süresi, tedavi 

süreçlerinin uzunluğu gibi durumlar da manevi zararın önemini gösteren durumlar 

olarak dikkate alınmaktadır624. 

2.3.2.3. Manevi tazminatın takdiri 

Sigortalının ve yakınlarının kaza veya hastalık sonucu duydukları üzüntü, elem ve 

çektikleri acının biraz da olsa hafifletilmesi için talep ettikleri tazminatın 

değerlendirilmesinde bu tazminatın nasıl belirleneceği konusunda nesnel kriterler 

bulunmamaktadır. TBK m. 56/1 hükmü hakimin, “olayın özelliklerini göz önünde 

tutarak zarar görene belli bir miktar paranın tazminat olarak ödenmesi” gerektiğini 

düzenlemiştir. Söz konusu düzenlemeye göre tazminatın belirlenmesi hakimin 

takdirine bırakılmıştır625.  

Yargıtay’a göre, “Manevi tazminatın tutarını belirleme görevi hakimin takdirine 

bırakılmış ise de hükmedilen tutarın uğranılan manevi zararla orantılı, duyulan 

üzüntüyü hafifletici olması gerekir. Hakimin bu takdir hakkını kullanırken, ülkenin 

ekonomik koşulları tarafların sosyal ve ekonomik durumları, paranın satın alma gücü, 

tarafların kusur durumu olayın ağırlığı, olay tarihi gibi özellikleri göz önünde tutması, 

                                                 
622  Süzek, İş Hukuku, s. 445 
623  Yargıtay İBHGK., 22.06.1966 T., 7/7, RG., 28.07.1966, 12360. www.legalbank.net. [E.T. 

21.08.2021].  
624 Süzek, İş Hukuku, s. 445; “Somut olayda, davacının zararlandırıcı sigorta olayında, iş kazasına 

maruz kaldığı ve vücut bütünlüğünün zarara uğramış olduğu, iş kazasından kaynaklanan ameliyat 

nedeni ile uzun süre raporlu kaldığı sağlam insana göre, maluliyet oranı olmasa dahi üzüntü ve 

elem duyacağı, ruh bütünlüğünün ihlalinin de cismani zarar kavramına dahil bulunduğu söz 

götürmez.” Y., 21. HD., 01.07.2004 T., 6268/6501 www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]; Manevi 

tazminatın şartları konusunda ayrıntılı bilgi için bkz. Başmanav, a.g.m., s. 48-55. 
625  Süzek, İş Hukuku, s. 446-447; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 219. 
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bunun yanında olayın işverenin işçi sağlığı ve güvenliği önlemlerini yeterince 

alınmamasından kaynaklandığı da gözetilerek gelişen hukuktaki yaklaşıma da uygun 

olarak tatmin duygusu yanında caydırıcılık uyandıran oranda manevi tazminat takdir 

edilmesi gerektiği açıkça ortadadır”626.  

Tazminat miktarı belirlenirken dikkate alınacak ilk husus tarafların kusur oranıdır627. 

Tazminata hükmedilmesi için kusur şart olmasa da işverenin kusurunun derecesi takdir 

edilecek tazminatta indirim veya artırımda göz önünde bulundurulur. Aynı şekilde 

işçinin maluliyet oranı da tazminat miktarının belirlenmesinde rol oynamaktadır. 

Hakim tarafından işverenin ekonomik gücünün TBK m. 52/2 hükmü uyarınca 

değerlendirilmesi gerekecektir628. 

2.3.3. Destekten yoksun kalma tazminatı 

Destekten yoksun kalma tazminatı, kaza veya hastalık nedeniyle hayatını kaybeden 

işçinin desteğinden mahrum olanlara, işçinin hayatta olması durumunda onlara 

yapacağı muhtemel yardımların peşin ve toplu bir şekilde ödenmesidir.629 Burada 

amaç, destekten yoksun kalanların, işçinin ölümünden önceki sosyal ve ekonomik 

hayatlarının korunmasıdır630.  

Destekten yoksun kalma tazminatı, TBK m. 53/3 ve m. 417/3 hükmünde 

düzenlenmektedir. TBK m. 53/3 hükmü, “ölüm hâlinde, ölenin desteğinden yoksun 

kalan kişilerin bu sebeple uğradıkları kayıplar”ın giderilmesini düzenlemiştir.  

                                                 
626  Y., 21. HD., 24.10.2017 T., 2016/867 E., 2017/8282 K. www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
627  “…manevi tazminat miktarının takdirinde tarafların kusur durumu mahkemece öncelikle dikkate 

alınacaktır…” Y., 21. HD., 26.09.2016 T., 77/11705 www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
628  Başmanav, a.g.m., s. 61-62 
629  Süzek, İş Hukuku, s. 437, Demircioğlu ve Balsever, a.g.m, s. 1172; Kemal Tahir Gürsoy, “Destekten 

Yoksun Kalma Tazminatı”, Ankara Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, c. 29, S. 1 (1972), s. 143. 
630 “Yasa metninden de anlaşıldığı üzere; destekten yoksun kalma tazminatının konusu, desteğin 

yitirilmesi nedeniyle yoksun kalınan yardımdır. Bu tazminatın amacı, ölüm olayı olmasaydı ölenin 

yardımda bulunduğu kimselere yardımda bulunmaya devam edeceğinin düşünülmesi ve ölüm 

olayının bu süreci kesmesi sonucu destekten yararlanan kimselerin uğradıkları zararın peşin ve 

toptan şekilde tazmin edilmesi, bu kimselerin ölüm olayından önceki durumlarına 

kavuşturulmasıdır. Eş söyleyişle amaç, destekten yoksun kalanların desteğin ölümünden önceki 

yaşamlarındaki sosyal ve ekonomik durumlarının korunmasıdır.”, YHGK., 27.03.2013 T., 2012/21-

1047 E., 2013/395 K. www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]; Y., 17. HD., 07.11.2012 T., 

2011/10718 E., 2012/12169 K. www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
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TBK m. 417/3 hükmüne göre işverenin, m. 417/1 ve m. 417/2 hükümleri ile birlikte 

“kanuna ve sözleşmeye aykırı davranışı nedeniyle işçinin ölümü, vücut bütünlüğünün 

zedelenmesi veya kişilik haklarının ihlaline bağlı zararların tazmini, sözleşmeye 

aykırılıktan doğan sorumluluk hükümlerine tabidir.” Bu hükme göre, “destekten 

yoksun kalan kişiler, işverenle aralarında herhangi bir sözleşmeye dayalı ilişki olmasa 

bile, destekten yoksun kalma tazminatını sözleşmeden doğan sorumluluk 

hükümlerine” dayanarak isteyebileceklerdir631. 

2.3.3.1. Destek ve desteklenen terimleri 

Destek, “iş kazası veya meslek hastalığı sonucu hayatını kaybeden işçinin, eğer böyle 

bir durum gerçekleşmemiş olsaydı yani hayatta olsaydı çalışması sonucu muhtemel 

yaşam süresi içinde sağlayabileceği kazancından desteğinden yoksun kalanlara 

yapabileceği katkıyı” ifade etmektedir632. Bu katkının kanunî veya sözleşmeden doğan 

bir zorunluluk gereği yapılmasının veya ailevi, dini veya sosyal amaçlardan biri 

gözetilerek yapılmasının bir önemi yoktur. Ayrıca bu yardımların ahlaka ve yasaya 

aykırı bir amaçla yapılmamış olması gerekir. Burada önemli olan katkı veya yardımın 

devamlı veya düzenli olmasıdır633. O halde yalnızca işçinin eşi, çocukları veya anne 

ve babası değil, fiilen ve devamlı olarak işçinin desteğine muhtaç olan kardeş, nişanlı 

evlatlık vb. kişiler fiili destek ilişkisi kurulabiliyorsa destekten yoksun kalma tazminatı 

talep etme hakkına sahip olacaktır634. Nitekim Yargıtay, destekten yoksun kalma 

tazminatı istenmesi için mirasçı olmasına gerek olmadığını, desteklenen sıfatının 

mirasçılık sıfatından daha geniş olduğunu belirtmektedir635. 

                                                 
631  Süzek, İş Hukuku, s. 437; Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Sağlığı, s. 248. 
632 Demircioğlu ve Balsever, a.g.m., s. 1174; Destek kavramına ilişkin Y., 17. HD., “…destek kavramı 

hukuksal bir ilişkiyi değil, eylemli bir durumu hedef tutar ve ne hısımlığa ne de yasanın nafaka 

hakkındaki hükümlerine dayanır; sadece eylemli ve düzenli olarak geçimini kısmen veya tamamen 

sağlayacak şekilde yardım eden ve olayların olağan akışına göre eğer ölüm vuku bulmasaydı, az 

çok yakın bir gelecekte de bu yardımı sağlayacak kimse destek sayılır…” Y., 17. HD., 08.06.2016 

T., 2014/11295 E., 2016/6998 K. www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
633  Süzek, İş Hukuku, s. 437-438; Gürsoy, a.g.m., s. 147-148; Demircioğlu ve Balsever, a.g.m., s. 1174. 
634  Süzek, İş Hukuku, s. 438; “…davacılar dede ve babaanne ile müteveffa sigortalı arasında eylemli 

ve gerçek bir bağ bulunduğunun kanıtlanamaması dikkate alındığında dede ve babaannenin 

tazminat istemlerinin reddine…” Y., 21. HD., 03.10.2017 T., 4601/7189  www.legalbank.net [E.T. 

21.08.2021]. 
635 “… Destek ilişkisi miras hakkından daha geniş bir kavramdır. Mirasçı olmayan ancak murisin 

sağlığında düzenli ve sürekli destek ilişkisi içinde olanlar da ölüm neticesinde destekten yoksun 
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2.3.3.2. Bakım gücü ve bakım ihtiyacı 

Destekten yoksun kalma tazminatı için iki şart aranmaktadır. Hayatını kaybeden 

işçinin bakım gücünün olması ve destekten yoksun kalan kişinin bakıma ihtiyacının 

olması gerekir. Zira ölen işçinin bakım gücünün olmaması durumunda destekten, 

destekten yoksun kaldığını ileri süren kişinin bakım ihtiyacının bulunmaması 

durumunda desteklenenden bahsedilemez636. Başka bir anlatımla, işçinin ekonomik 

durumunun bakıma muhtaç kişiye destek olabilecek düzeyde olması gerekir. Yargıtay 

da ölen işçi ile desteğinden yoksun kalan kişi arasında maddi açıdan fiilen ve sürekli 

bir yardımın bulunmasını aramaktadır. Aynı şekilde desteklenen kişinin de devamlı ve 

gerçek bir bakım ihtiyacı halinde olması gerekir. Bakım ihtiyacı, genel olarak sosyal 

ve ekonomik olarak hayatın devamını sağlamak için gerekli imkanların olmamasını 

ifade etmektedir637. 

2.3.3.3. Tazminat talep edebilecek kişiler 

Türk Borçlar Kanunu m. 53/3 hükmünde ölenin desteğinden yoksun kalan kişilerin 

tazminat talep edebileceği düzenlenmiş, ancak kimlerin destekten yoksun kalma 

tazminatı isteyebileceği konusunda açık bir ifadeye yer verilmemiştir. Bu konuda 

Yargıtay HGK’nun bir kararına göre, “ölenle aralarında yakın ilişki bulunan anası, 

babası, eşi çocukları, kardeşleri, nişanlısı, hatta evlilik dışı birlikte yaşadığı kimsenin 

anlaşılması gerektiği, miras hukuku ile ilgili olmadığı için de mirasçı olmak veya ölen 

yönünden nafaka borçlusu bulunmak zorunluluğu bulunmadığı; destekten yoksun 

kalma tazminatı talep edebilecek kimseler yönünden herhangi bir sınırlama 

yapılmadığı” kabul edilmektedir638. 

                                                 
kalma tazminatı talebinde bulunabilirler…” Y., 17. HD., 16.09.2014 T., 2013/8658 E., 2014/11824 

K. www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
636  Süzek, İş Hukuku, s. 438; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 213; Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla 

İş Sağlığı, s. 249. 
637  Y., 17. HD., 08.06.2016 T., 2014/11295 E., 2016/6998 K. www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
638  YHGK., 18.04.2007 T., 4-222/222  www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 

http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/


168 

2.3.3.3.1. Destekten yoksun kalan eş 

Kadın veya erkek olduğuna bakılmaksızın sağ kalan eş, destekten yoksun kalma 

tazminatı isteme hakkına sahiptir. Sağ kalan eşin kadın olması durumunda, bakım 

ihtiyacının kural olarak muhtemel yaşam süresinin sonuna kadar süreceği 

varsayılmaktadır. Sağ kalan eş erkek ise destekten yoksun kalma tazminatı onun 

bakıma ihtiyacı olan süreyle sınırlı tutulmaktadır. Sağ kalan eşin yeniden evlenmesi 

ya da bir işe girmesi halinde bakım ihtiyacı ortadan kalkabilir. Çalışmaya başlayan sağ 

kalan eşin kazancı, ölen eşinin kendisine sağladığı destekten az değilse tazminat isteme 

hakkı bulunmaz. Zira tazminat talep etmek için bakım ihtiyacının olması 

gerekmektedir. Çalışan sağ kalan eşin gelirinin, ölen eşinin desteğinden az olduğu 

takdirde aradaki farkı tazminat olarak talep edebilir. Yeniden evlenen sağ kalan eşin 

tazminat hakkının hesabında, evlendiği tarihe bakılacaktır. Buna göre, evlilik, 

destekten yoksun kalma tazminatı davası devam ederken yapılmışsa, bu durumda, ölen 

eşin öldüğü tarih ve sağ kalan eşin evlendiği tarih arasında geçen süreye göre tazminata 

hükmedilir. Tazminat davası sonuçlandığında eş henüz evlenmemişse, sağ kalan eşin 

ileride evlenme olasılığı, evlenme şansının639 bulunup bulunmadığı dikkate alınır ve 

tazminat hesabında çıkan orana göre bir indirim yapılır640. Sağ kalan eşin, ölümden 

sonra evlenip daha sonra boşanması, destekten yoksun kalma tazminatı isteme hakkı 

vermez641. 

2.3.3.3.2. Destekten yoksun kalan nikahsız eş 

Ölen işçi ile aralarında resmi evlilik birliği bulunmayan ancak ölenin birlikte yaşadığı 

kişinin de destekten yoksun kalma tazminatı talep hakkının bulunduğu kabul 

                                                 
639  Y., 10. HD. sağ kalan eşin evlenme şansının belirlenmesinde, “…aile bağlarına, sosyal ve ekonomik 

durumuna, kişiliğine, çocuk sayısına, ülke şartlarına ve yörenin töresel koşullarına bakılarak bir 

sonuca varılması gerekir. Bu hususta, gerektiğinde konusunun uzmanı bilirkişilerin görüş ve 

düşüncesine de başvurulabilir…” şeklinde karar vermiştir. Bkz. Y., 10. HD., 31.03.2016 T., 

2014/28056 E., 2016/4647 K. www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
640  Süzek, İş Hukuku, s. 438; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 306; Demircioğlu ve Kaplan, 

Sorularla İş Sağlığı, s. 252. 
641 “Eşi öldükten sonra yeniden evlenen davacı eşin destek gereksinimi evlendiği gün sona erdiğinden, 

destekten yoksun kalma tazminatının, yeniden evlendiği güne kadar hesaplanması gerekir. Sonradan 

boşanmış olması desteğin yeniden devam edeceği anlamına gelmez…” Y., 21. HD., 06.05.2014 T., 

1302/9906  www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
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edilmektedir. Ancak bu birlikteliğin geçici nitelikte olmaması, ortak bir yaşamı 

sürdürme kararlılığı ve taraflar arsında manevi yönden bir bağlılık bulunması 

gerekir642. Yargıtay nikahsız eşin tazminatının hesabında, bu kişinin nikahlı eşe göre 

evlenme ihtimalinin daha yüksek olduğu gerekçesiyle indirime gitmektedir643. Ancak 

öğretide bu durum eleştirilmektedir. Nitekim ülkemizin sosyolojik gerçekleri (imam 

nikahı) göz önüne alındığında, salt bu nedenden ötürü indirim yapılması ülkenin 

sosyolojik ve ekonomik gerçekleri karşısında hakkaniyete uygun düşmemektedir. 

Yapılması gereken, somut olayın özellikleri dikkate alınarak amaca uygun (sosyolojik) 

yorum yapılması ve nikahsız eşe ödenecek tazminattan bu sebepten dolayı indirime 

gidilmemesidir644. 

2.3.3.3.3. Destekten yoksun kalan çocuklar 

Ölen işçinin çocukları da destekten yoksun kalma tazminatı talep edebilecek kişiler 

arasındadır. Anne ve babanın gözetimi altında bulunan evlilik dışı çocuklar, evlatlıklar 

ve üvey çocuklar da destekten yoksun kalma tazminatı isteme hakkına sahiptirler. 

Çocukların talep edebileceği tazminatın hesabında dikkate alınan bakım ihtiyacı, 

nikahlı eşten farklı olarak muhtemel yaşam sürelerinin sonuna kadar değil, kendi 

imkanlarıyla hayatlarını idame ettirebilecekleri yani geçimlerini sağlayabilecekleri 

süreye kadar geçecek zaman dilimidir645.  

Yargıtay bu konuda çocuklar için yaş sınırı öngörmüştür. Yargıtay’a göre, 

“çocuklardan erkeğin 18, ortaöğretimde 20, yüksek öğretim durumunda 25 yaşını 

doldurduğu tarih itibarıyla gelirden çıkacağı kabul edilmeli, evlenme tarihine kadar 

                                                 
642  Süzek, İş Hukuku, s. 439; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 307; Demircioğlu ve Kaplan, 

Sorularla İş Sağlığı, s. 253; Y., 21. HD., 25.09.2014 T., 8509/18671 www.legalbank.net [E.T. 

21.08.2021]. 
643 “…resmi evlilik birliği olmaksızın birlikte yaşayan nikahsız eşin; yaşı, sosyal durumu, yaşadığı 

ortam ve aile bağları gibi nedenlerle, desteğin ölümü ile nikahlı eş gibi, yaşama yaşının sonuna 

kadar, kocasının evinde yaşamını sürdürmeyeceği, güçlü olmayan aile bağı nedeniyle müşterek 

haneyi terk edeceği, kendisine yeni bir yaşamı tercih edeceği üstün olasılık içinde olduğu, giderek, 

bakım ihtiyacının nikahlı eşte olduğu gibi desteğin, bakiye ömrünün sonuna kadar devam 

etmeyeceği varsayımı göz önünde tutularak… indirim yapılması gerektiği…” Yargıtay 21. HD., 

01.04.2015 T., 2014/17542 E., 2015/6892 K.; Y., 21. HD., 24.05.2007 T., 2006/21486 E., 2007/8513 

K.; Y., 21. HD., 01.05.2001 T., 2067/3447  www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021] 
644  Sarper Süzek, “İş Hukukunda Amaca Uygun Yorum”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 34 (2015), s. 21 

(Amaca Uygun Yorum). 
645  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 307; Demircioğlu ve Kaplan, Sorularla İş Sağlığı ve 

Güvenliği, s. 253. 

http://www.legalbank.net/
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gelire hak kazanacağı belirgin bulunan kızın, aile bağlarına, sosyal ve ekonomik 

duruma, ülke şartlarına ve yörenin töresel koşullarına göre evlenme yaşı değişkenlik 

arz ettiğinden bu konuda Türkiye İstatistik Kurumunca bölgelere göre hazırlanan 

istatistiklerden yararlanılmalıdır.”646  

2.3.3.3.4. Destekten yoksun kalan ana, baba ve kardeşler 

Ölen işçi ile anne ve babası arasında eylemli ve devamlı bir destek ilişkisi 

bulunmaktaysa ve işçi anne ve babasının geçimine destek oluyorsa, anne ve babanın 

da tazminat talep etme haklarının bulunduğu uygulamada ve öğretide kabul 

edilmektedir. Bu durumda anne ve babanın talep edeceği tazminatın hesabında, 

hayatlarının sonuna kadar bakım ihtiyaçlarının bulunacağı kabul edilmeli bu tazminat 

buna göre belirlenmelidir647. Kardeşler bakımından Yargıtay ölenin desteğinin 

ispatlanmasını aramaktadır. Buna göre, hayatını kaybeden işçi ölmeden önce fiilen ve 

sürekli olarak kardeşine destek sağlamışsa, bu takdirde sağ kalan kardeşin de tazminat 

talep etme hakkının bulunduğu kabul edilmelidir648. 

2.3.3.4. Tazminatın hesaplanması 

Destekten yoksun kalma tazminatının hesaplanması konusunda da maddi tazminatın 

hesabında olduğu gibi mevzuatta bir düzenleme bulunmadığından, hesaplama 

Yargıtay’ın belirlediği yöntemlere göre yapılmaktadır. Buna göre destekten yoksun 

kalma tazminatının özelliğinden kaynaklanan farklılıklar dışında maddi tazminatın 

hesabına ilişkin belirtilen esaslar bu tazminatın hesaplanmasında da uygulanacaktır. 

Yargıtay vermiş olduğu bir kararda destekten yoksun kalma tazminatının hesaplanma 

yöntemini açıklamıştır649.  

                                                 
646  Y., 10. HD. 21.11.2016 T., 17818/14041 www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
647  Süzek, İş Hukuku, s. 441; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 308; Demircioğlu ve Kaplan, 

Sorularla İş Sağlığı, s. 454; Y., 21. HD., 23.03.2006 T., 105/2694  www.legalbank.net [E.T. 

21.08.2021]. 
648 “…kardeşlerin de birbirlerine destek olmaları mümkündür. ancak, kardeşin gerçek destekliğinden 

bahsedebilmek için öncelikle ölenin gelirinin yeterli olması diğer bir ifade ile desteğin refah halinde 

bulunması ve bunun davacılarca ispatlanması gerekir…” Y., 21. HD., 02.11.2015 T., 8859/19323 

www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 
649  Y., 21. HD., 01.04.2015 T., 2014/17762 E., 2015/6895 K. www.legalbank.net [E.T. 21.08.2021]. 

http://www.legalbank.net/
http://www.legalbank.net/
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Karara göre, “Tazminatın saptanmasında; zarar ve tazminata doğrudan etkili olan 

işçinin net geliri, bakiye ömrü, iş görebilirlik çağı, karşılıklı kusur oranları, destek 

görenlerin gelirden alacakları pay oranları, eşin evlenme olasılığı kurum tarafından 

hak sahibine bağlanan gelirin ilk peşin sermaye değeri gibi tüm verilerin hiçbir kuşku 

ve duraksamaya yer vermeyecek şekilde öncelikle belirlenmesi gerektiği 

tartışmasızdır. Öte yandan tazminat miktarı; işçinin olay tarihindeki bakiye ömrü esas 

alınarak aktif ve pasif dönemde elde edeceği kazançlar toplamından oluştuğu yönü ise 

söz götürmez. Başka bir anlatımla, işçinin günlük net geliri tespit edilerek bilinen 

dönemdeki kazancı mevcut veriler nazara alınarak ıskontoluma ve artırma işlemi 

yapılmadan hesaplanacağı, bilinmeyen dönemdeki kazancının ise; yıllık olarak %10 

arttırılıp %10 ıskontoya tabi tutulacağı, 60 yaşına kadar (aktif) dönemde, 60 yaşından 

sonra da bakiye ömrüne kadar (pasif) dönemde elde edeceği kazançların ortalama 

yöntemine başvurulmadan her yıl için ayrı ayrı hesaplanacağı, Yargıtay’ın giderek 

Dairemizin yerleşik görüşlerindendir. Kuşkusuz, açıklanan zarar ve tazminatın 

hesaplanması yönteminde, hak sahibi eşin destek süresinin işçinin bakiye ömrü ile 

sınırlı olacağı, kız çocukları yönünden köyde oturmaları halinde 18 yaşına, kentte 

oturmaları durumunda 22 yaşına kadar destek görecekleri, kaçınılmazlık, kusursuzluk 

veya kusurun ağırlığı gibi nedenlerden ötürü Türk Borçlar Kanununun 51-52. 

Maddeleri gereğince zarardan indirim yapılacağı ve en son olarak da aktif ve pasif 

dönemde, elde edilen kazançlar toplamından  Kurum tarafından bildirilen ilk peşin 

sermaye değerinin rücu edilebilir bölümünün indirileceği, böylece belirlenen 

tazminata olay tarihinden itibaren yasal faiz yürütüleceği gibi, hususların göz önünde 

tutulacağı hukuksal gerçeği de ortadadır.” 

2.4. İşverenin SGK Karşısındaki Sorumluluğu: Kurumun Rücu Hakkı 

İşverenin gözetme borcuna aykırı davranması nedeniyle bir iş kazası veya meslek 

hastalığının ortaya çıkması halinde işçi veya yakınlarının açacakları tazminat davaları 

haricinde işveren Sosyal Güvenlik Kurumunun açacağı rücu davalarının da muhatabı 

olmaktadır. Kurum bir iş kazası veya meslek hastalığı sonucu sigortalı işçi veya 
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yakınlarına sağladığı gelir ve ödemeleri belli koşulların varlığı halinde işverene rücu 

edebilir650. 

 Kurumun işverene karşı açacağı rücu davalarının hukuki dayanağını 5510 sayılı 

Kanun’un “İş kazası ve meslek hastalığı ile hastalık bakımından işverenin ve üçüncü 

kişilerin sorumluluğu” kenar başlığını taşıyan 21. maddesi oluşturmaktadır. 5510 

sayılı Kanun’un  21. maddesine göre, “İş kazası ve meslek hastalığı, işverenin kastı 

veya sigortalıların sağlığını koruma ve iş güvenliği mevzuatına aykırı bir hareketi 

sonucu meydana gelmişse, Kurumca sigortalıya veya hak sahiplerine bu Kanun 

gereğince yapılan veya ileride yapılması gereken ödemeler ile bağlanan gelirin 

başladığı tarihteki ilk peşin sermaye değeri toplamı, sigortalı veya hak sahiplerinin 

işverenden isteyebilecekleri tutarlarla sınırlı olmak üzere, Kurumca işverene 

ödettirilir. İşverenin sorumluluğunun tespitinde kaçınılmazlık ilkesi dikkate alınır.”   

SGK’nın sigortalı işçi ya da hak sahiplerine yaptığı ödemeleri ve bağladığı gelirleri 

işverenden rücu davası yoluyla talep etmesinin hukuki niteliği konusunda öğretide 

bunun yasal ardıllık (kanunî halefiyet) esasına dayandığı görüşü kabul edilmektedir651. 

Nitekim Yargıtay İçtihadı Birleştirme Kararı’nda ve bir çok Yargıtay kararında da 

bunun kanunî halefiyet olduğu yerleşik içtihada dönüşmüş bulunmaktadır652. 

Kurumun işveren aleyhine rücu davası açabilmesi için, 5510 sayılı Kanun’un 21/1 

maddesinde öngörülen iki koşul gerçekleşmelidir. Bunlar iş kazası veya meslek 

hastalığının “işverenin kastı” ve işverenin “sigortalıların sağlığını koruma ve iş 

güvenliği mevzuatına aykırı bir hareketi sonucu meydana gelmiş” olmasıdır. Buna 

göre işverenin Kurum karşısındaki sorumluluğu “kusur” sorumluluğudur. Başka bir 

anlatımla Kurum’un işverene rücu davası açabilmesi için öncelikle işverenin kusurlu 

                                                 
650 Süzek, İş Hukuku, s. 447; Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 221; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği 

Dersleri, s. 310; Orhan Ersun Civan, “İş Kazası veya Meslek Hastalığından Doğan Rücu Hakkının 

Hukuki Niteliği ve Sosyal Güvenlik Kurumu Karşısında Sorumluluğun Koşulları”, Ankara 

Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, c. 64, s. 4 (2015), s. 532. 
651  Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 416. 
652  Yargıtay İBGK., 01.07.1994 T., 1992/3 E., 1994/3 K. RG, 20.10.1995 T., 22439 N.; Y., 10. HD., 

24.05.2013 T., 2013/10647 E., 2013/11423 K. www.legalbank.net [ E.T. 22.08.20219. 

http://www.legalbank.net/
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olması gerekir653. İşverenin kusurunun bulunmaması654, kazanın meydana gelmesinde 

kaçınılmazlık655 olması durumunda işverene rücu edilmesi söz konusu olmayacaktır. 

İşverenin, 5510 sayılı Kanun’un 8. maddesinde düzenlenen sigortalıların kuruma 

bildirimi yükümlülüğünü yerine getirmediği ve Kuruma bildirilmeyen işçinin kazaya 

uğraması halinde, kusur durumuna bakılmaksızın salt bu yükümlülüğünü yerine 

getirmemesi nedeniyle sorumluluğu doğacaktır656.  

5510 sayılı Kanun’un “Süresinde bildirilmeyen sigortalılıktan doğan sorumluluğu” 

başlıklı 23. maddesine göre, “Sigortalı çalıştırmaya başlandığının süresi içinde 

sigortalı işe giriş bildirgesi ile Kuruma bildirilmemesi halinde, bildirgenin sonradan 

verildiği veya sigortalı çalıştırıldığının Kurumca tespit edildiği tarihten önce meydana 

gelen iş kazası, meslek hastalığı, hastalık ve analık halleri sonucu ilgililerin gelir ve 

ödenekleri Kurumca ödenir. Yukarıdaki fıkrada belirtilen hallerde, Kurumca yapılan 

ve ileride yapılması gerekli bulunan her türlü masrafların tutarı ile gelir bağlanırsa 

bu gelirin başladığı tarihteki ilk peşin sermaye değeri tutarı, 21 inci maddenin birinci 

fıkrasında yazılı sorumluluk halleri aranmaksızın, işverene ayrıca ödettirilir.”657  

Kurumun işverene rücu edebileceği bir diğer düzenlemeye göre, “iş kazasının, 13. 

Maddenin ikinci fıkrasının (a) bendinde belirtilen sürede işveren tarafından 

bildirilmemesi halinde, bildirim tarihine kadar geçen süre için sigortalıya ödenecek 

geçici iş göremezlik ödeneği, Kurumca işverenden tahsil edilir (m. 21/2).” 

İş kazası veya meslek hastalığı işveren dışında üçüncü bir kişinin kusuru sonucu ortaya 

çıkmışsa, sigortalıya ve hak sahiplerine yapılan veya ileride yapılması gereken 

ödemeler ile bağlanan gelirin başladığı tarihteki ilk peşin sermaye değerinin yarısı, 

zarara sebep olan üçüncü kişilere ve şayet kusuru varsa bunları çalıştıranlara rücu edilir 

                                                 
653  Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 418-419; Süzek, İş Hukuku, s. 448; Y., 10. HD., 20.10.2016 T., 

2016/11156 E., 2016/12759 K. www.legalbank.net [ E.T. 22.08.2021]. 
654  Y., 10. HD., 05.04.2011 T., 2009/16513 E., 2011/4791 K. www.legalbank.net [ E.T. 22.08.2021]. 
655 Y., 10. HD., 14.11.2016 T., 2016/12823 E., 2016/13782 K. www.legalbank.net [ E.T. 22.08.2021].  
656  Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 433; Bunun kusursuz sorumluluk olduğu görüşü için bkz. Süzek, 

İş Hukuku, s. 449; Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 311. 
657  Y., 10. HD., 13.06.2016 T., 2016/4574 E., 2016/9828 K.; Y., 10. HD., 30.03.2010 T., 2008/16586 

E., 2010/4596 K. www.legalbank.net [ E.T. 22.08.2021]. 
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(m.21/4). Burada belirtilen “üçüncü kişi” kazaya uğrayan işçi ve işvereni haricinde ve 

zarara yol açabilecek herkestir658. 

3. İŞVERENİN CEZAİ SORUMLULUĞU 

İş sağlığı ve güvenliğine ilişkin yükümlülüklere aykırı davranılması sonucu işçinin 

ölmesi veya yaralanmasına neden olan işverenlerin hukuki sorumluluğunun yanında 

cezai sorumlulukları da söz konusu olmaktadır.659 İş sağlığı ve güvenliği hukuku 

bakımından cezai sorumluluğa ilişkin uygulanacak yaptırımlar 5237 sayılı Türk Ceza 

Kanunu’nda660(TCK) düzenlenen hükümlerdir. Buna göre, iş sağlığı ve güvenliği 

önlemlerinin alınmaması sonucunda iş kazası veya meslek hastalığı nedeniyle ölüm 

veya yaralanma olayı gerçekleşmişse sorumlular TCK’nın 85 ve 89. maddesine göre 

cezalandırılacaktır661. 

3.1. Taksirle Yaralama 

İşverenin gözetme borcuna aykırı davranması ve bu bağlamda iş sağlığı ve güvenliği 

önlemlerini alma yükümlülüklerini yerine getirmemesi sonucu işçinin iş kazasında 

yaralanması halinde, işveren 5237 sayılı Türk Ceza Kanunu’nun m. 89 hükmünde 

düzenlenen “taksirle yaralama” suçundan cezalandırılacaktır662. Taksirle yaralama 

suçunu düzenleyen Türk Ceza Kanunu m. 89/1 hükmü, taksirle başkasının vücuduna 

acı veren veya sağlığının ya da algılama yeteneğinin bozulmasına neden olan kişinin 

cezalandırılacağını düzenlemiştir. Buna göre işverenin taksirle yaralamadan dolayı 

sorumluluğunun belirlenmesi için taksir kavramı ve unsurlarının açıklanması 

gerekmektedir.  

                                                 
658  Güzel/Okur/Caniklioğlu, a.g.e., s. 437. 
659  Levent Akın, “İş Sağlığı ve Güvenliğinde İşverenin Cezai Sorumluluğu”, TİSK Akademi, c. 3, S. 5 

(2008), s. 210 (Cezai Sorumluluk). 
660  RG.,12.10.2004, 25611. 
661  Süzek, İş Hukuku, s. 945; Akın, Cezai Sorumluluk, s. 213; Muharrem Özen ve Önder Tozman, “5237 

Sayılı Türk Ceza Kanunu Işığında İşverenin İş Kazası ve Meslek Hastalığından Doğan Ceza 

Sorumluluğu”, Sicil İş Hukuku Dergisi, S. 10 (Haziran 2008), s. 215; S. Özgür Memişoğlu ve Özgür 

Çınar, “İşverenin İş Kazasından Kaynaklanan Cezai Sorumluluğu”, Legal İş Hukuku ve Sosyal 

Güvenlik Hukuku Dergisi, C. 9, S. 33 (2012), s. 44; Seda Ergüneş, “İşveren Vekilinin İş Kazasından 

Kaynaklanan Cezai Sorumluluğu”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, c. 10, S. 

39 (2013), s. 139. 
662  Özen ve Tozman, a.g.m., s. 215; Memişoğlu ve Çınar, a.g.m., s. 44; Ergüneş, a.g.m., s. 151. 
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Taksir kavramı, TCK m. 22/2 hükmünde, “dikkat ve özen yükümlülüğüne aykırılık 

dolayısıyla, bir davranışın suçun kanunî tanımında belirtilen neticesi öngörülmeyerek 

gerçekleştirilmesidir.” şeklinde tanımlanmıştır663. Yargıtay Ceza Genel Kurulu birçok 

kararında664 taksirli bir fiilden dolayı cezai sorumluluğun doğması için, “suçun 

taksirle işlenebilen bir suç olması, hareketin iradiliği, neticenin iradi olmaması,  

hareketle netice arasında nedensellik bağının bulunması, sonucun öngörülebilir 

olmasına rağmen öngörülmemiş olması”, şartlarını birlikte bulunmasını 

aramaktadır665. Yargıtay kararlarında da açıkça ifade edildiği üzere, sonucun ortaya 

çıkmasında mağdurun taksirli hareketinin etkisi olması halinde, işverenin taksirli 

hareketi illiyet bağını kesmediği sürece, sorumluluğu devam edecektir666.  

İşverenin taksirden doğan cezai sorumluluğu, işçiyi gözetme borcu kapsamında alması 

gereken iş sağlığı ve güvenliği önlemlerini almamasından, dikkat ve özen 

yükümlülüğünü ihlal etmesinden kaynaklanmaktadır667. Yargıtay iş kazası sonucu 

ortaya çıkan sonuç ile işverenin taksiri arasındaki uygun nedensellik bağına ilişkin 

verdiği kararlarda, özellikle işçinin yaptığı iş konusunda gerekli eğitimlerin 

verilmemiş olmasını işverenin taksirli hareketi olarak kabul etmektedir668. İş 

kazalarında cezai sorumluluk bakımından her somut olayın özelliğine göre işveren, 

                                                 
663  Yargıtay CGK., 31.03.2015 T., 2013/12-654 E., 2015/75 K. sayılı kararında taksiri şu şekilde 

açıklamaktadır; “Taksir, öğreti ve yargısal kararlarda; ‘failin suç tipindeki neticeye yönelik kast 

içinde olmadan, fakat zorunlu olduğu özeni gösterdiği takdirde neticenin meydana gelmesi mümkün 

bulunmayan hallerde,  tespit edilmiş suç tipini hukuka aykırı olarak ihlal etmesi; bir kimsenin dikkat 

ve özen yükümlülüğüne aykırı davranmak suretiyle istemediği ve fakat öngörülebilir bir neticeyi 

gerçekleştirmesi’ şeklinde tanımlanmıştır…Suçun manevi unsurlarından olan kast gibi taksirde de, 

birlikte yaşamanın getirdiği kurallara uyulmaması söz konusudur. Toplumsal hayatta belli 

faaliyetlerde bulunan kişilerin başkalarına zarar vermemek için bir takım önlemler alma ve bazı 

davranış kurallarına uyma zorunlulukları bulunmaktadır. Bu kurallar birlikte yaşama 

mecburiyetinden doğabileceği gibi, devletin müdahalesiyle de ortaya çıkabilmektedir. Taksirli suç, 

bu kuralların ihlal edilmesi sonucu belirir. Taksirli suçta fail; dikkatli, tedbirli ve öngörülü 

davranmamış olduğu için ceza yaptırımıyla karşılaşır. Bu bakımdan sorumluluğun nedeni, 

öngörebilme imkân ve ödevinin varlığına rağmen, sonuca iradi bir hareketle neden olmaktan 

kaynaklanmaktadır.” www.legalbank.net. [E.T. 16.08.2021]. 
664  YCGK. 18.11.2014 T., 12-179/499; YCGK., 04.02.2014 T., 2013/12-10 E., 2014/80 K. 

www.legalbank.net. [E.T. 16.08.2021]. 
665  Özen ve Tozman, a.g.m., s. 218 vd. 
666  Özen ve Tozman, a.g.m., s. 222. 
667  Memişoğlu ve Çınar, a.g.m., s. 47. 
668  Özen ve Tozman, a.g.m., s. 223 vd.; Memişoğlu ve Çınar, a.g.m., s. 46. 

http://www.legalbank.net/
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işveren vekili veya diğer sorumlu kişilerin cezai sorumluluğunun ayrı ayrı 

değerlendirilmesi gerekmektedir669.  

5237 sayılı Kanun’un m. 22/3 hükmüne göre, “Kişinin öngördüğü neticeyi 

istememesine karşın, neticenin meydana gelmesi halinde bilinçli taksir vardır.” 

Öğretide bilinçli taksir halinin iş sağlığı ve güvenliği hukuku açısından önemli 

sonuçları olduğu ifade edilmektedir. İşyerlerinde meydana gelen iş kazalarının büyük 

çoğunluğu, işverenlerin öngörebileceği seviyedeki iş kazalarıdır. Nitekim bu kazaların 

birbirinin tekrarı olması da kazaların işverenler tarafından önceden öngörülebileceğini 

göstermektedir670. 

3.2.Taksirle Ölüme Sebep Olma 

İş sağlığı ve güvenliği bakımından incelenmesi gereken bir diğer suç, taksirle ölüme 

sebep olma suçudur. Nitekim işyerlerinde iş kazalarının sebep olduğu ölüme sebep 

olma fiilleri taksirli suç konusu olmaktadır671.  

Taksirle ölüme sebep olma suçu, TCK’nın “taksirle öldürme” başlıklı 85. maddesinde 

düzenlenmiştir. Anılan maddeye göre, “taksirle bir insanın ölümüne neden olan kişi, 

                                                 
669  Mustafa Özen, “İş Kazalarında Hukuki, Cezai ve İdari Sorumluluk”, Ankara Barosu Dergisi, S. 2 

(2015), S. 238. 
670  Akın, Cezai Sorumluluk, s. 218; Memişoğlu ve Çınar, a.g.m., s. 50;“…işyerine ait döner fırın II 

tabir edilen 4x4 metre ebatlarında ve 80 metre uzunluğundaki tünelin iç kısımlarındaki reflakter 

tuğlalarının sökülmesi ve yerine yenilerinin döşenmesi işi yapılmakta iken işçilerin çalışmakta 

oldukları iskelenin üzerine yukarıdan beton parçalarının düşerek 2 işçinin öldüğü 1 işçinin 

yaralanması ile sonuçlanan olayın gerçekleştiğinin bildirilmesine göre; sözü edilen iş yerine ait 

teftiş dosyası getirilip, yukarıda anlatılan ve sanıklarca benimsenen metodun eleştirilip terkedilmesi 

gerektiği ve alınması gerekli önlemlere ilişkin uyarıları içerip içermediği açıklığa kavuşturulup 

sanıkların önceki olay tarihinde de aynı fabrikada görevli olup olmadıkları belirlenip, aynı 

uyarıların yapıldığının belirlenmesi halinde olayda bilinçli taksirin koşullarının oluşup oluşmadığı 

karar yerinde tartışılıp sonucuna göre sanıkların hukuki durumunun tayin ve takdirinin gerektiği…” 

Yargıtay 12. CD., 25.02.2015 T., 2014/4462 E., 2015/3456 K. www.legalbank.net. [E.T. 

16.08.2021]; aksi yönde görüş için bkz. Özen ve Tozman, a.g.m., s. 226; “Kanaatimizce işverenin 

iş kazalarından doğan sorumluluğu bilinçli taksirden ziyade normal taksir türüne girmektedir. Zira 

yukarıda da değindiğimiz gibi işverenin iş kazalarından doğan sorumluluğu çoğunlukla zararlı 

sonuçları önlemeye yönelik kurallara uymamasından ileri gelmektedir. Dolayısıyla işverenin bu 

kuralları ihlali sonucunda bir iş kazasının meydana gelmesi olayında, işverenin bu kurallara 

uymamanın sonucunda bir iş kazası meydana gelebileceğini öngörmesi ancak yeteneğine güvenerek 

bunun olmayacağına inanması şeklinde, bilinçli taksir yapısını buraya uygulamak pek mümkün 

görünmemektedir.” Aynı yönde görüş için bkz. Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 320. 
671  Şükran Ertürk ve Asiye Şahin Emir, “6331 Sayılı Kanun Açısından İşveren Vekili Kavramı ve 

İşveren Vekilinin Hukuki ve Cezai Sorumluluğu”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku 

Dergisi Prof. Dr. Fevzi Demir’e Armağan, Özel Sayı (Mart 2016), s. 126. 

http://www.legalbank.net/
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iki yıldan altı yıla kadar hapis cezası ile cezalandırılır (TCK m. 85/1). Fiil, birden 

fazla insanın ölümüne ya da bir veya birden fazla kişinin ölümü ile birlikte bir veya 

birden fazla kişinin yaralanmasına neden olmuş ise, kişi iki yıldan onbeş yıla kadar 

hapis cezası ile cezalandırılır (TCK m. 85/2).” Taksirle ölüme sebep olma suçu için 

ilk önce failin taksirli bir hareketi, hareket ve netice arasında nedensellik bağı 

bulunması ve eylemin hukuka aykırı olması gerekir. Mücbir sebep, mağdurun veya 

üçüncü kişilerin kusurlu hareketi sonucu neticenin meydana gelmesi durumunda 

nedensellik bağının kesileceğini kabul etmek gerekir672.  

Yargıtay, çok tehlikeli sınıfta yer alan bir işyerinde çalıştırılmaması gereken 18 

yaşından küçük olan birinin çalıştırılması nedeniyle, bu kişinin iş kazası sonucu ölmesi 

olayında bilinçli taksirin oluştuğuna karar vermiştir673. Yargıtay başka bir kararında, 

iş güvenliği uzmanının önerilerini dikkate almaması sebebiyle iş kazası sonucu ölüm 

olayının meydana gelmesinde, işverenin bilinçli taksiri sebebiyle cezada artırım 

yapılması gerektiğine hükmetmiştir674. Türk Ceza Kanunu’nun m. 21/2 hükmünde 

düzenlenen “olası kast” kavramının iş kazalarında uygulanıp uygulanmayacağı 

konusu tartışmalıdır. Anılan maddeye göre, “Kişinin, suçun kanunî tanımındaki 

unsurların gerçekleşebileceğini öngörmesine rağmen, fiili işlemesi halinde olası kast 

vardır.” Yargıtay bazı kararlarında işverenin iş sağlığı ve güvenliği önlemleri alma 

                                                 
672  Özen ve Tozman, a.g.m., s. 224; Ergüneş, a.g.m., s. 144-245. 
673  “…Sanık S… Y…’ın müdürlüğünü, sanık A.. Ö…’ün ise teknik nezaretçiliğini, sanık Y… Y…’ın da 

Hitachi marka Ekskavator kepçenin operatörlüğünü yaptığı kum ocağında, iş makinesinin yağlama 

işini yapan 1995 doğumlu ölen C… Ş…’in, olay günü kepçenin kova kısmına çıkıp yağlama yaptığı 

esnada, sanık Y… Y…’ın öleni fark etmeyerek, bir anda kepçenin kova kısmını kaldırması sonucu, 

ölenin sıkıştırıp, akabinde kova kısmını yere indirdiği esnada, ölenin sıkıştığı yerden kurtularak, 

yüksekten düşüp öldüğü olayda, 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 9. Maddesi 

uyarınca 26 Aralık 2012 tarihli Resmi Gazete’de İş Sağlığı ve Güvenliğine İlişkin İşyeri Tehlike 

Sınıfları Tebliği ekinde yayımlanan Tebliğler listesinde çok tehlikeli işler sınıfına giren kum 

ocağında 18 yaşından küçük olan ölenin çalıştırılmaması gerekirken çalıştırılması nedeniyle bilinçli 

taksirin koşullarının oluştuğu, tayin olunan cezada bu nedenle TCK’nın 22/3. Maddesi uyarınca 

artırım yapılması gerektiği gözetilmeden, yazılı şekilde hüküm kurularak, sanıklar hakkında eksik 

ceza tayini, Kanuna aykırı olup…” Y., 12. CD., 01.12.2015 T., 2015/1780 E., 2015/18678 K. 

www.legalbank.net. [E.T. 16.08.2021]. 
674  “…iş güvenliği uzmanı tarafından, olay tarihinden önce, olaya konu eksikliklerin tespit edilerek 

onaylı işyeri defterine yazıldığı ve yönetmelik gereğince onaylı deftere yazılan önerilerin işverene 

tebliğ edilmiş sayılması ile tanık beyanlarından, olaya konu makinanın uzun zamandır arızalı 

olduğunun, bakım ve onarımının yapılmadan kullanılmasına devam edildiğinin anlaşılması 

karşısında; sanıklar  hakkında bilinçli taksir koşullarının oluştuğu gözetilmeksizin hatalı 

değerlendirme sonucu bilinçli taksir nedeniyle cezada artırım yapılmaması…” Y., 12. CD., 

18.01.2016 T., 2015/2717 E., 2016/489 K. www.legalbank.net [E.T. 16.08.2021].  

http://www.legalbank.net/
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yükümlülüklerini bilerek yerine getirmemiş olması durumunda olası kastın varlığını 

kabul etmiştir675. 

4. İŞVERENİN İDARE KARŞISINDAKİ SORUMLULUĞU 

4.1. İdari Yaptırımlar 

4.1.1. İşin durdurulması 

İş sağlığı ve güvenliğinin sağlanması bakımından işin durdurulması, işveren hakkında 

uygulanacak yaptırımların en etkilisidir676. Bu yaptırımın uygulanmasının amacı, 

işvereni cezalandırmaktan ziyade, iş sağlığı ve güvenliği önlemlerini almaya zorlamak 

ve bu kapsamda iş kazası ve meslek hastalıklarının önlenmesini sağlamaktır. İşin 

durdurulması nitelik olarak idari bir yaptırımdır677. 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği 

Kanunu’nun 25. maddesinde işin durdurulmasına yönelik düzenleme yapılmıştır. 

                                                 
675 “… dosya içeriği ve tüm bilirkişi raporlarındaki belirlemelere göre; bu iş kolunda deneyimli olan 

sanıkların 2006 yılından beri işletmede metan gazı olduğunu bilmelerine rağmen bunu gözardı 

ederek, defterlerde bile bu hususa yer vermeyerek önceki denetimlerde defalarca istenmiş olan ocak 

gaz ölçümünü otomatik olarak yapacak erken uyarı sistemini kurmayarak, yeterli sayıda gaz ölçüm 

cihazı bulundurmayıp düzenli olarak kullanılmasını sağlamayarak, hatta basit ve ucuz olan vakvak 

tabir edilen uyarı aletini dahi temin edip kullandırmayarak, işletmede Küldesak(havalandırma 

bakımından kör ve acil durumda kaçış imkanı bulunmayan) ayak çalıştırılarak, ocak üretim 

mahalline yeterli temiz hava akımını sağlayacak sistemi kurmayarak, ocak içindeki kirli ve temiz 

havanın karışmasını ve ısının yükselmesini göz ardı edip; 10-15 cm çapında hava borularıyla 

havalandırma yapılması dolayısıyla yeterli ve uygun düzeyde havalandırma sağlanamaması 

nedenleriyle grizu birikmesine neden oldukları, ocakta grizu olduğunu bilmelerine rağmen bunu 

gizledikleri bu nedenle idarenin denetimini de önledikleri gibi ocak içinde her vardiyada her atım 

öncesi ve sonrası gaz ölçümü yaptırıp kayıt altına aldırmayarak, ocak içinde kullanılan tesisat ve 

ekipmanların antigrizulu olarak tesis ettirmeyip ocak içine işçilerin sigara sokmasını ve içilmesini 

engellemeyerek, çalışan işçilere işe başlarken ve devamında tamamına iş sağlığı ve güvenliği eğitimi 

verdirip belgelettirmeyerek, fiziki şartları kötü, üretim, nakliyat ve havalandırma bakımından 

emniyet tedbirlerine uyulmayan ocak işleterek meydana gelen sonuca kayıtsız kalıp kabullendikleri, 

böyle bir olayda öngörülmekle birlikte gerçekleşmeyeceği düşünülen ve istenmeyen bir neticeden 

bahsedilmeyeceği, defalarca yapılan tespitler ve uyarılara rağmen hatalı, eksik ve tehlikeli çalışma 

yöntemini sürdüren sanıkların kusurluluk düzeyinin taksir düzeyini aştığı, bu şekildeki çalışma ile 

grizu patlaması olabileceğini öngörmelerine rağmen, patlamayı gerçek anlamda engelleyici 

nitelikte bir çalışma yapmadıkları, aksine mevcut tehlikeli durumu gizlemek suretiyle, olursa 

olsun düşüncesi ile hatalı ve hileli faaliyetlerine devam ettikleri; bu nedenle gerçekleşen bu 

neticeden olası kast hükümleri uyarınca sorumlu tutulmaları gerektiği ve olası kastla adam öldürme 

suçunun unsurlarının oluştuğu gözetilmeden, yazılı şekilde hüküm kurulması, Kanuna aykırı 

olup…” Y., 12. CD., 14.11.2013 T., 2012/21104 E., 2013/25712 www.legalbank.net. [E.T. 

16.08.2021]. 
676  Süzek, İş Sağlığı, s. 265; Ali Cengiz Köseoğlu, “İş Sağlığı ve Güvenliği Nedeniyle İdarece İşin 

Durdurulması ve İşyerinin Kapatılması”, “İş, Güç” Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi, 

c. 7, S. 1 (Ocak 2005), s.17. 
677  Sümer, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 224; Şahin Emir, a.g.e., s. 183. 
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30.03.2013 tarihinde çıkarılan “İşyerlerinde İşin Durdurulmasına Dair 

Yönetmelik”te678 de bu konu ayrıca düzenlenmiştir. 

6331 sayılı Kanun’un “İşin durdurulması” başlıklı m. 25/1 hükmünde işin hangi 

hallerde durdurulabileceği açıklanmıştır. Buna göre, “İşyerindeki bina ve eklentilerde, 

çalışma yöntem ve şekillerinde veya iş ekipmanlarında çalışanlar için hayati tehlike 

oluşturan bir husus tespit edildiğinde; bu tehlike giderilinceye kadar, hayati tehlikenin 

niteliği ve bu tehlikeden doğabilecek riskin etkileyebileceği alan ile çalışanlar dikkate 

alınarak, işyerinin bir bölümünde veya tamamında iş durdurulur. Ayrıca çok tehlikeli 

sınıfta yer alan maden, metal ve yapı işleri ile tehlikeli kimyasallarla çalışılan işlerin 

yapıldığı veya büyük endüstriyel kazaların olabileceği işyerlerinde, risk 

değerlendirmesi yapılmamış olması durumunda iş durdurulur (m.25/1).”  

Bir işyerinde işin durdurulmasının ilk şartı, işyerinde çalışanlar için hayati bir 

tehlikenin tespit edilmesidir. İşin durdurulması yaptırımının uygulanması için 6331 

sayılı Kanun’un 13. maddesinde düzenlenen işçinin çalışmaktan kaçınma hakkından 

farklı olarak, tespit edilen tehlikenin yakın ve acil olması gerekli değildir679. Öğretide 

uzun vadede ortaya çıkabilecek tehlikelerin de bu kapsamda değerlendirilmesi 

gerektiği ve bu yaptırımın uygulanması gerektiği ifade edilmektedir. Örneğin, yakın 

bir tehlike niteliğinde olmayan ancak uzun vadede hayati tehlike oluşturan 

pnömonkonyoz, silikoz gibi meslekî risklerin varlığı durumunda da işin durdurulması 

yoluna gidilmesi gerektiği belirtilmektedir680. Diğer yandan, 6331 sayılı Kanun’un 

25/1 maddesinin son cümlesine göre,  tehlike hayati nitelikte olmasa dahi, “Çok 

tehlikeli sınıfta yer alan maden, metal ve yapı işleri ile tehlikeli kimyasallarla çalışılan 

işlerin yapıldığı veya büyük endüstriyel kazaların olabileceği işyerlerinde, risk 

değerlendirmesi yapılmamış olması durumunda iş durdurulur.” Bu tür işyerlerinde, 

hayati tehlikenin ortaya çıkma ihtimali her zaman çok yüksek olmasından dolayı bu 

şekilde bir ayrım yapılması isabetli olmuştur681. 

                                                 
678  RG., 30.03.2013, 28603. 
679  Süzek, İş Hukuku, s. 944; Şahin Emir, a.g.e., s. 185; Selmin Burcu Öztekin, “İş Sağlığı ve Güvenliği 

ile İlgili Yükümlülüklere Aykırılık Durumunda İşin Durdurulması”, Türkiye Barolar Birliği Dergisi, 

S. 133 (Kasım-Aralık 2017), s. 659. 
680  Süzek, İş Sağlığı, s. 267; aynı yazar, İş Hukuku, s. 945; Şahin Emir, a.g.e., s. 186. 
681  Aydınlı, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 434; Sarıbay Öztürk, a.g.e., s. 268; Şahin Emir, a.g.e., s. 188. 
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İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu m. 25/1 hükmü, işyerinin tamamı veya bir bölümünde 

işin durdurulmasını belirtmiştir. Böylece işyerinin bir bölümünde ortaya çıkan bir 

tehlike diğer bölümleri etkilemiyorsa işyerinde yürütülmekte olan ticari ve ekonomik 

faaliyetlerin etkilenmemesi için yalnızca tehlikenin ortaya çıktığı bölümde işin 

durdurulmasına karar verilir682. Bir işyerinde, işçiler için yakın ve ciddi bir tehlike 

olmasına rağmen, hangi tehlikelerin hayati olduğunu tespit etmek çoğu zaman kolay 

olmamaktadır. Bu nedenle uygulamada tehlikenin hayati nitelik taşıyıp taşımadığı 

konusunda işverenler ve iş güvenliği müfettişleri arasında uyuşmazlık çıkmaktadır683. 

İşin durdurulmasının bir diğer şartı, bu konuda iş sağlığı ve güvenliğini teftişe yetkili 

üç müfettişten oluşan heyet tarafından karar verilmesidir. İSGK m. 25/2 hükmüne 

göre, “İş sağlığı ve güvenliği bakımından teftişe yetkili üç iş müfettişinden oluşan 

heyet, iş sağlığı ve güvenliği bakımından teftişe yetkili iş müfettişinin tespiti üzerine 

gerekli incelemeleri yaparak, tespit tarihinden itibaren iki gün içerisinde işin 

durdurulmasına karar verebilir. Ancak tespit edilen hususun acil müdahaleyi 

gerektirmesi hâlinde; tespiti yapan iş müfettişi, heyet tarafından karar alınıncaya 

kadar geçerli olmak kaydıyla işi durdurur.” İşin durdurulması idari bir yaptırım 

olduğundan dolayı mahkemeye başvuru zorunluluğu bulunmamaktadır. Acil bir 

tehlike olması durumunda zaman kaybı olmaması bakımından bu husus önemlidir. 

Ancak uygulamada iş müfettişleri tarafından işin durdurulması konusunda verilmiş 

çok fazla karar yoktur. Bu konuda Yargıtay kararının olmaması da bu yaptırımın etkin 

bir biçimde uygulanmadığını göstermektedir684. 

İş güvenliği müfettişlerinden oluşan heyet tarafından verilen durdurma kararına 

işveren, “yerine getirildiği tarihten itibaren altı iş günü içinde, yetkili iş 

mahkemesinde işin durdurulması kararına itiraz edebilir. İtiraz, işin durdurulması 

kararının uygulanmasını etkilemez. Mahkeme itirazı öncelikle görüşür ve altı iş günü 

içinde karara bağlar. Mahkeme kararı kesindir (İSGK m. 25/4, Yön. m. 12).” 

İşyerinde tehlike devam ettiği sürece işin durdurulması da devam eder. Buna göre, 

“İşverenin işin durdurulmasını gerektiren hususların giderildiğini Bakanlığa yazılı 

                                                 
682  Süzek, İş Hukuku, s. 945; Aydınlı, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 432. 
683  Süzek, İş Güvenliği, s. 267; Şahin Emir, a.g.e., s. 187. 
684  Şahin Emir, a.g.e., s. 189. 
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olarak bildirmesi hâlinde, en geç yedi gün içinde işyerinde inceleme yapılarak 

işverenin talebi sonuçlandırılır (İSGK m. 25/5).” 

İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun m. 25/6 hükmü uyarınca işveren, işin 

durdurulması sebebiyle işsiz kalan çalışanlara ücretlerini ödemekle veya ücretlerinde 

bir düşüklük olmamak üzere meslek veya durumlarına göre başka bir iş vermekle 

yükümlüdür. Burada işverene iki seçenek sunulmaktadır. İşveren, işsiz kalan işçilere 

ücretlerini ödemek ya da ücretlerinde bir düşüklük olmamak şartıyla meslek veya 

becerilerine göre başka bir iş vermekle yükümlü olacaktır. İşin durdurulmasına karar 

verilmesi halinde dahi işveren ve işçiler arasında mevcut bulunan sözleşme devam 

edecek ve tarafların, sözleşmeden kaynaklı borçları da varlığını sürdürecektir685. 

4.1.2. İdari para cezaları 

6331 sayılı Kanun, işverenin yükümlülüklerini ayrıntılı bir biçimde düzenlemiş olup, 

26. maddesinin 1. fıkrasında da her bir yükümlülük için ayrı ayrı uygulanacak idari 

para cezalarını düzenlemiştir. 

4857 sayılı Kanun’un “İş Sağlığı ve Güvenliği ile İlgili Hükümlere Aykırılık” başlıklı 

105. maddesinde, iş sağlığı ve güvenliği yükümlülüklerine aykırılık halinde para 

cezalarından sorumluluğun “işveren veya işveren vekiline” ait olduğu düzenlenmişti. 

Ancak 6331 sayılı Kanun’un idari para cezalarını düzenleyen 26. maddesinde, iş 

sağlığı ve güvenliği yükümlülüklerine aykırılık halinde idari para cezalarından 

sorumluluk, yalnızca işverenler açısından öngörülmüştür. Öğretide işveren 

vekillerinin, her ne kadar Kanunun uygulanması bakımından işveren sayılsalar da idari 

para cezalarından sorumluluklarının olmayacağı ifade edilmektedir686. 

6331 sayılı Kanun’un m. 26/2 hükmüne göre, “bu Kanunda belirtilen idari para 

cezaları gerekçesi belirtilmek suretiyle Çalışma ve İş Kurumu il müdürünce verilir. 

Tahsil edilen idari para cezaları genel bütçeye gelir kaydedilir. Verilen idari para 

cezaları tebliğden itibaren otuz gün içinde ödenir. İdari para cezaları tüzel kişiliği 

                                                 
685  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 348. 
686  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 341-342; Ufuk Aydın ve Burcu Ezer, “İş Sağlığı ve 

Güvenliği Mevzuatına Aykırılık Sebebiyle Uygulanan İdari Para Cezalarına İlişkin Sorunlar”, 

Çalışma ve Toplum: Ekonomi ve Hukuk Dergisi, c. 43, S. 4 (2014), s. 21; Aksi görüş için bkz. 

Aydınlı, İş Sağlığı ve Güvenliği, s. 456; Sarıbay Öztürk, a.g.e., s. 329. 
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bulunmayan kamu kurum ve kuruluşları adına da düzenlenebilir.” İdari para 

cezalarına karşı itirazın yapılacağı mercii açıkça düzenlenmemiştir. Bu durumda 

Kabahatler Kanunu’nun687 ilgili hükümleri uygulanacaktır688. Kabahatler Kanunu’nun 

“Başvuru yolu” başlıklı 27. maddesine göre, “İdari para cezası kararına karşı, 

kararın tebliği veya tefhimi tarihinden itibaren en geç on beş gün içinde, sulh ceza 

mahkemesine689 başvurulabilir. Bu süre içinde başvurunun yapılmamış olması halinde 

idari yaptırım kararı kesinleşir (m. 27/1).” 

  

                                                 
687  RG., 31.03.2005, 25772. 
688  Özdemir, İş Sağlığı ve Güvenliği Dersleri, s. 343. 
689  6545 sayılı Kanunla yapılan değişikliğe göre “sulh ceza mahkemelerinin yerini sulh ceza 

hakimlikleri almıştır.” Bkz. RG.,18.06.2014, 29044. 
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SONUÇ  

İş sözleşmesinin, iki tarafa borç yükleyen sözleşmelerden farklı olarak, işçinin 

kişiliğine bağlı ve şahsi edimli bir sözleşme olması tarafların karşılıklı sadakat 

borcunun bulunmasını gerektirmektedir. İşçi açısından sadakat borcu, işverene zarar 

verici eylemlerde bulunmama ve işverenin menfaati doğrultusunda hareket etme, 

işveren açısından işçiyi gözetme borcu olarak ortaya çıkmaktadır.  

İşverenin gözetme borcu, sınırları dürüstlük ve iyiniyet ilkesi ile belirlenen kapsamı 

oldukça geniş bir borçtur. Bu kapsama nelerin girdiğini saymak mümkün olmasa da 

şüphesiz ki gözetme borcu işçinin kişiliğinin, ahlaki değerlerinin, şeref, haysiyet ve 

özel yaşamının, kişisel verilerinin ve işçiyi psikolojik taciz ve cinsel tacize karşı 

korumayı gerektirmektedir. Bunların yanında işverenin dar anlamda gözetme borcunu 

oluşturan iş sağlığı ve güvenliği önlemlerini alma, işçinin sağlığını koruma 

yükümlülükleri de bulunmaktadır.  

İşverenin işçiyi gözetme borcu, dayanağını hem özel hukuk hem de kamu hukukundan 

almaktadır. Gözetme borcunun konusu, yürütülen işin, çalışma ortamının özelliğinden 

doğan ve işçinin, kişiliğini, hayatını, vücut bütünlüğünü, sağlığını tehdit eden işletme 

tehlike ve risklerine karşı işverenin alması gereken önleyici ve koruyucu tedbirlerdir. 

İşverenin gözetme borcunu tam ve gereği gibi yerine getirmiş olması için, iş sağlığı ve 

güvenliğine ilişkin yükümlülüklerine uyması gerekmektedir.  

İşverenin özel hukuktan doğan gözetme borcu, 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu’nun 

417. maddesinde ve 6331 sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nda düzenlenmiştir. 

Bunların yanında 6331 sayılı Kanuna bağlı pek çok yönetmelik yürürlüğe 

konulmuştur. İşveren iş sağlığı ve güvenliğini sağlamak için mevzuatta öngörülen her 

türlü önlemi almakla gözetme borcunu tam ve gereği gibi yerine getirmiş 

olmayacaktır. Bunun yanında alınan önlemlere işçilerin uyup uymadığını denetleme, 

işçilere iş sağlığı ve güvenliği eğitimi verme, işyerinde risk değerlendirmesi yapma, iş 

sağlığı ve güvenliği organizasyonu oluşturmakla da yükümlüdür. İşveren ayrıca 
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mevzuatta düzenlenmemiş olsa da aklın, bilimin, tekniğin ve teknolojinin alınmasını 

zorunlu kıldığı her türlü önlemi de almak zorundadır.  

İşyerinde iş sağlığı ve güvenliğini sağlamak her ne kadar işverenin sorumluluğunda 

olsa da işçilerin de birtakım yükümlülükleri bulunmaktadır. Buna göre, işçiler, işveren 

tarafından alınan iş sağlığı ve güvenliği önlemlerine uymak, kendilerinin ve diğer 

işçilerin sağlık ve güvenliklerini tehlikeye düşürmemekle yükümlüdür. İş sağlığı ve 

güvenliği konusunda aldıkları eğitim ve işverenin talimatları doğrultusunda hareket 

etmek, işyerindeki makine, cihaz, araç, gereçleri usulüne uygun kullanmak, 

kendilerine verilen koruyucu ekipmanları doğru kullanmakla yükümlüdürler.  

İşveren, iş ilişkisinden doğan gözetme borcu gereği işçiye, sağlığı ve güvenliğine 

uygun iş vermekle yükümlüdür. İşveren bu yükümlülüğüne aykırı davrandığı takdirde, 

işçinin çalışmaktan kaçınma hakkı bulunmaktadır. Ayrıca koşulları oluşmuşsa işçi 

sözleşmeyi haklı nedenle feshetme hakkına da sahip olacaktır. 

Gözetme borcuna aykırı davranan işveren, hukukî, cezai ve idari yaptırımlarla 

karşılaşacaktır. İşverenin hukukî sorumluluğunun niteliği konusunda öğretide bunun 

kusurlu sorumluluk mu yoksa kusursuz sorumluluk mu olduğu konusunda görüş 

birliğine varılamamıştır. Öğretide baskın görüşe göre, işverenin hukukî 

sorumluluğunun kusurlu sorumluluk olduğu görüşü benimsenmiştir. Asıl olanın 

kusurlu sorumluluk olduğu, kusursuz sorumluluktan bahsedebilmek için kanunda 

bunun açıkça düzenlenmesi gerektiği ifade edilmektedir. Nitekim 6098 sayılı Türk 

Borçlar Kanunu’nun 49. maddesinde de kusurlu bir fiille başkasına zarar verenin bu 

zararı gidermekle yükümlü olduğu belirtilmiştir. Yargıtay uygulamasında bu konuda 

bir istikrar bulunmasa da son dönemde, bunun kusurlu sorumluluk olduğu ancak 

kaçınılmazlık durumunun varlığı halinde işverenin ortaya çıkan iş kazası veya meslek 

hastalığından sorumlu tutulabileceği yönünde kararlar verilmektedir. İşverenin 

gözetme borcuna aykırı davranması sonucu iş kazası veya meslek hastalığı ortaya 

çıkmışsa işçi veya hak sahipleri işverenden maddi tazminat, manevi tazminat ve 

destekten yoksun kalma tazminatı talep edebilecektir. Ayrıca işverenin iş kazası veya 

meslek hastalığının meydana gelmesinde kusurlu olması durumunda Sosyal Güvenlik 

Kurumu,  işçi veya hak sahiplerine bağladığı gelir ve sağladığı yardımları rücu 

davasıyla işverenden isteyecektir. İşverenin cezai sorumluluğu kapsamında, taksirle 
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yaralama suçu ve taksirle ölüme sebep olma suçlarından yargılanması söz konusu 

olacaktır. Bunların yanında işin durdurulması ve idari para cezaları gibi idari 

yaptırımların uygulanması da gündeme gelecektir.  

Ülkemizde yaşanan iş kazalarının sayısına bakıldığında oldukça dikkat çekici olduğu 

görülmektedir. İş kazalarının meydana gelmeden önce önlenmesi insan yaşamının 

kutsallığı bakımından büyük önem arz etmektedir. Türk Hukukunda iş sağlığı ve 

güvenliği mevzuatının oldukça geniş kapsamlı olması karşısında iş kazası ve meslek 

hastalıklarının sayısındaki artışa engel olunamamıştır. İş kazası ve meslek 

hastalıklarının sayısının yüksek olması,  mevzuatın eksikliği değil denetim ve konunun 

çağdaş bir bakış açısıyla ele alınmamasından kaynaklanmaktadır. Ülkemizdeki 

denetim sisteminin güçlü olmaması, hem işverenlerde hem de işçilerde iş sağlığı ve 

güvenliği bilincinin oluşmamış olması iş kazası ve meslek hastalıklarının önlenmesine 

ilişkin getirilen yaptırımların etki gücünü azaltmaktadır. İş kazası ve meslek 

hastalıklarını önlemek amacıyla yapılması gereken işçi ve işverenlerde iş sağlığı ve 

güvenliği bilinci oluşturmaktır. Bu bilinç oluşmadığı sürece işverenler yalnızca 

tazminat ödemekle kalmayacak işyerinde nitelikli iş gücünün azalmasıyla da karşı 

karşıya kalacaktır. İşyerinde her türlü risk ve tehlikeye açık olan işçiler de daha fazla 

iş kazası ve meslek hastalığı riski altında olacaktır. İş sağlığı ve güvenliği bilinci 

oluşturmak için yapılması gerekenin eğitim olduğu kuşkusuzdur. Öncelikle konunun 

sosyolojik ve psikolojik boyutu ele alınmalı ve eğitimler buna göre verilmelidir.  

İş sağlığı ve güvenliğinin ekonomik yönü de üzerinde durulması gereken bir konudur. 

İşverenlerin iş sağlığı ve güvenliği önlemlerini alması ve bu önlemlere uyulmasını 

sağlaması, iş kazası ve meslek hastalığı meydana geldiğinde ödeyeceği yüksek 

tazminatlar, işletme düzeyinde karşılaşacağı zararlardan daha fazla olmayacaktır. 

Nitekim iş sağlığı ve güvenliği açısından söylenen “önlemek ödemekten daha 

ucuzdur” deyimi, iş kazası veya meslek hastalığı ortaya çıktığında karşılaşılacak 

zararların, önlem alınması için yapılacak harcamalardan fazla olacağına dikkat 

çekmektedir. 
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