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Covid-19 Sonrası “Yeni Normal” ve Uzaktan Çalışma(*) 

The “New Normal” After Covid-19 and Remote Working 
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Öz: 

Uzaktan çalıĢma, iĢ hukukunda esnekleĢme ihtiyacı sonucunda ortaya çıkan atipik istihdam 

biçimlerinden biridir. Bu çalıĢma modelinde iĢçi, iĢverenin oluĢturduğu iĢ organizasyonu 

çerçevesinde iĢ görme edimini evinde ya da teknolojik iletiĢim araçları vasıtasıyla iĢyeri dıĢında 

yerine getirmektedir. Covid-19 pandemisine kadar çalıĢma hayatında yaygın Ģekilde 

uygulanmayan bu istihdam türü, pandemi döneminde zorunlu olarak benimsenmiĢtir ve uzaktan 

çalıĢmanın uygulama alanı geniĢlemiĢtir. Bu süreç, uzaktan çalıĢmanın yargı kararlarına ve öğreti 

görüĢlerine daha yoğun bir Ģekilde konu olmasına yol açmıĢtır. Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliği, 

uzaktan çalıĢma Ģekli ile ilgili tartıĢmaları derinleĢtirmiĢtir. Yönetmelik, zorlayıcı nedenle uzaktan 

çalıĢma uygulanacağında iĢçinin onayının aranmayacağına dair öğreti görüĢleri doğrultusunda 

hukuki düzenleme içermektedir. Bununla birlikte, zorunlu nedenle dahi olsa, uzaktan çalıĢmada 

çalıĢma yeri ve çalıĢma koĢulları düzenlenmeden iĢçinin bu çalıĢma biçimini kabule 

zorlanmaması gerekmektedir. Bu hususta mevcut Yönetmelik hükmü yetersizdir ve yeniden 

düzenlenmelidir. ĠĢ iliĢkisinin tele çalıĢmaya dönüĢtürülmesi talebinin iĢverenden gelmesi 

halinde, bu değiĢiklik her durumda çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik olarak kabul edilmeli ve 

bu konuda iĢçinin yazılı onayı aranmalıdır. Yakın tarihli yargı kararları, uzaktan çalıĢmada 

iĢverenin internet, elektrik ve yemek gibi giderlere katlanması gerektiğine dair isabetli sonuçlara 

ulaĢmaktadır. Covid-19 sonrası “yeni normal” olarak nitelendirilen hibrit çalıĢmanın 

yaygınlaĢacağı ve kalıcı hale geleceği öngörülmektedir. Hibrit çalıĢmanın bireysel iĢ iliĢkilerinde 

kalıcı olarak benimsenebilmesi için bu çalıĢma biçiminin koĢulları üzerinde iĢçi ile iĢverenin 
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mutabakatı bulunmalıdır. Uygulamadaki belirsizliklerin ve uyuĢmazlıkların önlenebilmesi 

amacıyla, Covid-19 sonrasında daha yaygın hale gelecek hibrit çalıĢma ĠĢ Kanunu kapsamında 

ayrıca düzenlenmelidir. 

Anahtar Kelimeler: 

Uzaktan ÇalıĢma, Zorlayıcı Neden, Uzaktan ÇalıĢmaya GeçiĢ, Hibrit ÇalıĢma, ÇalıĢma KoĢulla-

rında Esaslı DeğiĢiklik. 

Abstract: 

Remote working is one of the atypical forms of employment that has emerged as a result of the 

need for flexibility in labor law. In this model, the employee performs their working obligation 

within the framework of the work organization established by the employer, either at home or 

outside the workplace through technological communication tools. Until the Covid-19 pandemic, 

this form of employment was not widely implemented in working life; however, during the 

pandemic period, it was adopted as a necessity and its scope of application expanded. This 

process led to remote working becoming more frequently addressed in court decisions and legal 

doctrine opinions. The Remote Working Regulation has further deepened the debates on this 

working model. The Regulation has incorporated legal provision, aligned with the doctrinal views 

stating that, in the event remote working is implemented due to a compelling reason, the 

employee‟s consent will not be sought. Nevertheless, even in cases of compelling reason, 

employees should not be forced to accept remote working without regulating its place of work 

and working conditions. In this respect, the provision of the Regulation is insufficient and should 

be amended. If the request to convert an employment relationship into teleworking comes from 

the employer, such a change should in all circumstances be considered as a material change in 

working conditions, and the employee‟s written consent should be required. Recent court 

decisions have rightly concluded that in remote working arrangements, the employer must bear 

costs such as internet, electricity, and meals. It is foreseen that hybrid working, referred to as the 

“new normal” after Covid-19, will become widespread and permanent. For hybrid working to be 

permanently adopted in individual employment relationships, the terms and conditions of such 

working must be agreed upon by both the employee and the employer. In order to prevent 

uncertainties and disputes in practice, hybrid working, which is expected to become more 

widespread in the post-Covid-19 period, should be specifically regulated under the Labor Law. 

Keywords: 

Remote Working, Compelling Reason, Transition to Remote Working, Hybrid Working, Material 

Change in Working Conditions. 

Extended Summary: 

Economic, social, and technological changes in working life have also brought about the need for 

flexible working forms. Atypical employment models, which have begun to replace classical 

forms of employment, came to be widely preferred with the onset of the Covid-19 pandemic that 

affected the entire world starting in 2020. During this period, social distancing rules were 

introduced to reduce the transmissibility of the pandemic and mandatory remote working was 

implemented as a flexible working arrangement to minimize its adverse effects. 

Globalization, intensifying competitive pressures in working life, employers‟ desire to reduce 

costs and the compulsion for employees to working from home during the Covid-19 outbreak 

have all given rise to various uncertainties and disputes concerning remote working-based forms 

of employment in labor law. In Turkish Law, remote working provisions that existed in the Labor 

Law prior to the pandemic were re-examined under the umbrella of “compelling reasons” during 

and after the pandemic. While practical uncertainties have persisted regarding employer 

obligations and transition to mandatory remote working in relation to the material changes in 
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working conditions, the Remote Working Regulation, enacted during the pandemic period, has 

resolved some of these debates but it has deepened others as well. 

At present, when the impact of the Covid-19 pandemic has almost entirely waned, it is observed 

that remote working, -especially hybrid working- is beginning to replace classical forms of 

working under what is described as the “new normal”. The existence of separate provisions 

regulating home-based working under both the Labor Law and the Turkish Code of Obligations, 

the ambiguities and gaps within the newly published Remote Working Regulation, the inclusion 

in the Regulation of important rules not addressed in the Labor Law or the Turkish Code of 

Obligations, employers‟ calls for employees to return to the workplace, employees‟ refusals of 

these calls and various employer approaches to permanent remote working highlight the necessity 

of carefully reviewing and assessing remote working regulations. Our article analyzes the existing 

uncertainties and regulatory gaps from a holistic legal perspective, thereby demonstrating the 

necessity of implementing methodologically grounded and comprehensive legal regulations 

concerning remote working, which is positioned as the working model of the future. 

The increasing prevalence of remote working, driven by technological and economic factors as 

well as by the Covid-19 period itself, necessitates the establishment of clear and detailed 

connections among legal provisions and the preparation of secondary regulations such as the 

Regulation with a more detailed and employee-protective approach in line with the spirit of the 

Labor Law. Otherwise, the practical problems arising from remote working-seen as the 

employment model of the future-will give rise to numerous legal disputes and rapidly produce 

many employee-adverse outcomes contrary to the fundamental principles of Labor Law. With the 

widespread adoption of remote working during the Covid-19 period, courts have, in recent years, 

issued employee-friendly decisions recognizing that employers are responsible for bearing costs 

such as electricity, internet, and meals in principal. These well-founded decisions reflect a 

positive judicial approach to mitigating the potential disadvantages that employees may face in 

remote working arrangements. 

When Covid-19-considered a compelling reason-has ended, employers are, as a rule, required to 

provide written notice to employees and to recall them to the workplace. In such cases, 

employee‟s consent for returning to the workplace is not required. For hybrid working, described 

as the “new normal” after Covid-19, to become a new working condition, the employer and the 

employee must reach a written agreement in accordance with Article 22 of the Labor Law. 

Under the label of the “new normal,” the International Labour Organization (ILO) has also 

indicated that employers will increasingly prefer such flexible working models because of the 

advantages they observed during the pandemic. Research on this topic shows that the proportion 

of remote working will remain higher than in the pre-Covid-19 period. It is clear that hybrid 

working, in particular, will become a long-term feature of working life and will be widely adopted 

across the world. Compared to full-time remote working, hybrid working also clearly reduces the 

risk of social isolation. For this reason, it is important that the hybrid working model, its 

conditions, and its conceptual framework be explicitly regulated under the Labor Law. 

The transformation that working life has already undergone in the post-pandemic period 

necessitates the development of policies to address the challenges posed by hybrid working. 

Within the framework of World Health Organization (WHO) and ILO standards, employers 

implementing remote working should develop programs to ensure employees work in healthy and 

safe conditions, establish rules to regulate remote working environment, and collaborate with 

remote employees to implement occupational health and safety measures. 
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GİRİŞ 

Klasik istihdam modellerinde, iĢçi belirli bir iĢverene karĢı, o iĢverenin sağ-

ladığı iĢyerinde ve belirli bir ücret karĢılığında iĢ görme borcunu yerine getir-

mektedir. Son yıllarda ortaya çıkan sosyo-ekonomik ve teknolojik değiĢiklikler, 

klasik çalıĢma biçimlerinin yerini atipik çalıĢma biçimlerinin almasına sebep 

olmuĢtur. ÇalıĢma hayatında da gündeme gelen bu değiĢiklikler, çalıĢma biçim-

lerine esneklik kavramı olarak yansımıĢtır. Bu doğrultuda, geçici iĢ iliĢkisi, tele 

çalıĢma, çağrı üzerine çalıĢma ve evde çalıĢma Ģekilleri gibi esnek çalıĢma bi-

çimleri sıklıkla tercih edilmeye baĢlanmıĢtır. Yoğun bir biçimde adından söz 

ettiren çalıĢma yaĢamında esneklik ihtiyacı, tüm dünyada etkileri uzun bir süre 

devam eden Covid-19 pandemisinin ortaya çıkmasıyla, zorunlu uzaktan çalıĢ-

mayı da hayatımıza hızlıca dahil etmiĢtir. Pek çok ülkede, Covid-19‟un çalıĢma 

yaĢamına yönelik olumsuz etkilerini en aza indirebilmek için uzaktan çalıĢma 

zorunlu olarak tercih edilirken, hazırlıksız olunan bu çalıĢma biçimi ile ilgili 

yasal ve ikincil düzenlemelerin yapılması gerekliliği de gündeme gelmiĢtir. 

Atipik çalıĢma biçimlerinden biri olan uzaktan çalıĢma, Türk hukukunda ĠĢ 

K. 14. maddesinde gerçekleĢtirilen değiĢiklik sonucunda yasal düzenlemeye 

kavuĢturulmuĢtur. DeğiĢiklik, 6715 sayılı Kanun ile 2016 senesinde gerçekleĢti-

rilmiĢtir. Kanunda uzaktan çalıĢma, “işçinin iş görme borcunu evinde ya da 

teknolojik iletişim araçları ile işyerinin dışında, işverence oluşturulmuş bir iş 

organizasyonu kapsamında yerine getirdiği yazılı şekilde kurulan iş ilişkisi” 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır. ĠĢ K. madde (“m.”) 14 fıkra (“f.”) sonda belirtilen, 

uzaktan çalıĢmanın usul ve esasları ile diğer hususlarının belirlendiği yönetme-

lik, 10 Mart 2021 tarihinde yürürlüğe giren Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliğidir. 

ĠĢ K. uyarınca “evde çalıĢma” ile “tele çalıĢma”, uzaktan çalıĢma Ģekilleri-

dir. Evde çalıĢma, mevzuatımızda öncelikle 6098 sayılı TBK (“TBK”) 461 ve 

devam eden hükümlerinde düzenlenmiĢ, sonrasında 6715 sayılı Kanun ile uzak-

tan çalıĢmanın bir türü olarak ĠĢ K. içerisinde de belirtilmiĢtir. Tele çalıĢma, 

6715 sayılı Kanunun yürürlüğe girmesiyle yasal düzenlemeye kavuĢturulmuĢ-

tur. Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliğinin hükümleri, uzaktan çalıĢmaya iliĢkin uy-

gulamadaki sorunları çözmeyeceği ileri sürülerek öğretide eleĢtirilmektedir.1 

Makalemizin ilk bölümünde uzaktan çalıĢma kavramına, unsurlarına ve türle-

rine yer verilecektir. Birinci bölümde, uzaktan çalıĢma iliĢkisinin ayırt edici un-

                                                                        
1
 Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliği uzaktan çalıĢmaya dair birtakım usullere ve esaslara yer verse de, Yönet-

meliğin, “ulaĢılmama hakkı” gibi önemli bir hakkı düzenlememesinin ve ayrıca Türk iĢ hukukunun emre-

dici yapısına aykırı olarak çoğunlukla tamamlayıcı hukuk kuralları içermesinin önemli bir eleĢtiri olduğu-

na dair bkz. MOLLAMAHMUTOĞLU, Hamdi/ ASTARLI, Muhittin/ BAYSAL, UlaĢ, İş Hukuku, 7. 
Baskı, Lykeion Yayınları, Ankara, 2022, s. 465. 
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surları olan mesafe unsuru, iĢverence tesis edilen iĢ organizasyonu çerçevesinde iĢ 

görme unsuru ve yazılı Ģekil Ģartı unsuru incelenmektedir. Bu doğrultuda, bir üst 

kavram olarak uzaktan çalıĢmanın evde çalıĢma ile tele çalıĢma Ģekilleri ĠĢ K. ve 

TBK kapsamında değerlendirilmektedir. ÇalıĢmamızın ikinci bölümünde, uzaktan 

çalıĢmaya geçiĢ ile çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik, Covid-19 pandemisi 

sonrası iĢyerlerine dönüĢ ve hibrit çalıĢma konuları incelenmektedir. 

I. UZAKTAN ÇALIŞMA KAVRAMI, UNSURLARI VE TÜRLERİ 

A. Uzaktan Çalışma Kavramı ve Unsurları 

ĠĢ görme borcunun iĢveren tarafından belirlenen bir iĢyerinde, fiili olarak 

iĢverenin denetim ve gözetimi kapsamında yerine getirildiği çalıĢma düzenleri, 

son yıllarda önemli bir değiĢim geçirmiĢ ve iĢ görme borcunun yerine getirildiği 

mekânın farklılık gösterdiği atipik çalıĢma biçimleri ortaya çıkmıĢtır. Atipik 

istihdam modellerinden biri olan uzaktan çalıĢma, iĢ görme borcunun mesafeli 

Ģekilde yerine getirildiği çalıĢma olarak ifade edilebilmektedir.2 

Uzaktan çalıĢma biçiminin yasalarla düzenlenmesi pek çok hukuk sisteminde 

eskiye dayanmaktadır.3 Türk hukukunda uzaktan çalıĢmaya iliĢkin temel hükümler, 

6715 sayılı Kanun uyarınca eklenen, ĠĢ K. m. 14 f. 4 ile f. 7 arasındaki düzenleme-

lerde yer almaktadır. ĠĢ K. m. 14 f. 4‟te uzaktan çalıĢmanın tanımına yer verilmekte-

dir. Bu fıkra uyarınca uzaktan çalıĢma, “işveren tarafından oluşturulan iş organizas-

yonu kapsamında, işçinin iş görme edimini evinde ya da teknolojik iletişim araçları 

ile işyeri dışında yerine getirmesine dayalı ve yazılı şekilde kurulan iş ilişkisidir.” 

ĠĢçinin kendi evinde çalıĢması kısaca “evde çalışma”, teknolojik iletiĢim 

araçları ile iĢyerinin fiziki sınırları dıĢında çalıĢması ise “tele çalışma” Ģeklinde 

nitelendirilebilecektir.4 Bu doğrultuda, uzaktan çalıĢmanın evde çalıĢmayı ve 

tele çalıĢmayı kapsayan bir “üst kavram” olduğu belirtilmektedir.5 

                                                                        
2
 AKYĠĞĠT, Ercan, İş Hukuku, 15. Baskı, Seçkin Yayıncılık, Ankara, 2024, s. 172; MOLLAMAHMU-

TOĞLU / ASTARLI / BAYSAL, s. 466; DULAY YANGIN, Dilek, “6715 Sayılı Yasa‟nın Uzaktan Ça-
lıĢmaya ĠliĢkin Hükümleri ve Değerlendirilmesi”, Sicil İş Hukuku Dergisi, Y. 2016, S. 36, s. 149. 

3
 EYRENCĠ, Öner/ TAġKENT, SavaĢ/ ULUCAN, Devrim/ BASKAN, Esra, İş Hukuku, 11. Baskı, Beta 

Basım, Ġstanbul, 2024, s. 99, 100. 
4
 ÇELĠK/ Nuri, CANĠKLĠOĞLU/ NurĢen, CANBOLAT/ Talat, ÖZKARACA/ Ercüment, İş Hukuku, 36. 

Baskı, Beta Basım, Ġstanbul, 2023, s. 229; SÜZEK/Sarper, BAġTERZĠ/ Süleyman, İş Hukuku, 24. Bas-

kı, Beta Basım, Ġstanbul, 2024, s. 284. 
5
 EYRENCĠ/ TAġKENT/ ULUCAN/ BASKAN, s. 110; SÜZEK/ BAġTERZĠ, s. 284; ERGÜNEġ EM-

RAĞ, Seda, “4857 Sayılı ĠĢ Kanununun DeğiĢik 14. Maddesi IĢığında Tele ÇalıĢma”, Legal İş Hukuku 

ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, Y. 2016, C. 13, S. 51, s. 1416; KILIÇ, Gözdenur, “Uzaktan Ça-

lıĢmanın Bir Türü Olarak Tele ÇalıĢma ve Evde ÇalıĢmadan Farkı”, Terazi Hukuk Dergisi, Y. 2020, C. 
15, S. 164, s. 805. 
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Evde çalıĢmanın ortaya çıktığı tarihler eskiye dayanmakta, günümüzde ço-

ğunlukla el emeğine dayalı iĢlerde veya çeviri hizmetleri, mimarlık, bilgisayar 

programcılığı gibi iĢ kollarında evde çalıĢma tercih edilmektedir. Tele çalıĢma 

ise, teknolojik iletiĢim araçları ile uzaktan gerçekleĢtirilen iĢ görme edimlerinin 

yerine getirilmesinde gündeme gelmektedir. Tele çalıĢmanın evde gerçekleĢti-

rilmesi mümkün olmakla birlikte, iĢçinin tele çalıĢmasını evde gerçekleĢtirmesi, 

çalıĢma biçimini evde çalıĢma haline getirmemektedir.6 

ĠĢ K. kapsamındaki iĢ iliĢkilerinde, ĠĢ K. m. 14 f. 4 ile f. 7 arasındaki hü-

kümler hem tele çalıĢmaya hem de evde çalıĢmaya uygulanabilecek Ģekilde 

düzenlenmiĢtir. Evde çalıĢmalara ise bu hükümlere ek olarak, TBK m. 461-469 

arasındaki hükümler birlikte uygulanacaktır.7 ĠĢ K.‟da hüküm bulunmayan du-

rumlarda TBK kapsamındaki evde hizmet sözleĢmesi, TBK m. 469 uyarınca 

evde hizmet sözleĢmesine iliĢkin düzenleme bulunmadığında ise hizmet söz-

leĢmesini düzenleyen genel hükümler uygulanacaktır. 

Tele çalıĢmada ise, ĠĢ K. kapsamındaki iĢ iliĢkilerinde, ĠĢ K. m.14 f. 4 ile f. 7 

arasındaki hükümler uygulanacak, burada hüküm bulunmayan hallerde ise TBK‟da 

düzenlenen hizmet sözleĢmesindeki genel hükümler uygulama alanı bulacaktır.8 

Dolayısıyla, ancak ĠĢ K. ve TBK‟da yer almayan hususlarda Uzaktan ÇalıĢma Yö-

netmeliği uygulama alanı bulacağından, ĠĢ K. m. 14 f. 7‟de kanunla düzenlenmesi 

gerektiği kanaatinde olduğumuz bazı hususların yönetmelikle düzenleneceğinin 

belirtilmesi ve ayrıca ĠĢ K. m. 14 ve TBK içerisinde düzenlenmeyen önemli nitelik-

teki hususların ikincil nitelikte olan yönetmelikle düzenlenmesi isabetli değildir. Bu 

noktada, yönetmelik hükümlerinin tüm uzaktan çalıĢma türlerinde uygulama alanı 

bulması için, bazı hükümlerinin ĠĢ K. kapsamına alınması gerektiği, yalnızca ĠĢ K. 

ve TBK‟da yer alan hususların uygulanmasına iliĢkin usul ve esasların yönetmeli-

ğin kapsamında bırakılması gerektiği kanaatindeyiz. 

ĠĢ K. m.14 f. 4‟te yer verilen uzaktan çalıĢmanın tanımı incelendiğinde, 

uzaktan çalıĢmanın üç temel unsur çerçevesinde düzenlendiği görülmektedir. 

Bu unsurlar, “mesafe unsuru”, “iĢverenin iĢ organizasyonu kapsamında iĢ gör-

me unsuru” ve “yazılı Ģekil Ģartı unsuru” dur.9 

                                                                        
6
 ÇELĠK/ CANĠKLĠOĞLU/ CANBOLAT/ ÖZKARACA, s. 227, 229. 

7
 SÜZEK/ BAġTERZĠ, s. 284; EYRENCĠ/ TAġKENT/ ULUCAN/ BASKAN, s. 100. 

8
 SÜZEK/ BAġTERZĠ, s. 292. 

9
 ĠĢçinin ofis dıĢında müĢterilerle görüĢmesinin ve çalıĢma saatlerini kendisinin belirlemesinin uzaktan 

çalıĢmanın unsurları olmadığına iliĢkin bkz. Yar. 22. HD, E. 2017/13931, K. 2018/15865, 26.06.2018, 
(Kazancı Ġçtihat ve Bilgi Bankası) 
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1. Mesafe Unsuru 

Uzaktan çalıĢma kavramında ilk unsur, iĢin bütünüyle ya da kısmi olarak 

iĢyerinin dıĢında baĢka bir mekânda yerine getirilmesi gerekliliğidir. Bu doğrul-

tuda, bahse konu yer ev olabileceği gibi farklı bir yer de olabilecektir.10 Uzaktan 

çalıĢmada iĢçi, iĢini iĢverenin fiziki denetim ve gözetimiyle yerine getirmemek-

te, belirli bir coğrafi mekânda bulunan iĢyeri dıĢında çalıĢmaktadır. Bu nedenle, 

mesafe unsuru esas alınarak yapılan çalıĢmalar uzaktan çalıĢma olarak nitelen-

dirilmektedir.11 ĠĢ K. kapsamında uzaktan çalıĢmanın tanımı yapılırken, iĢçinin 

iĢini evinde veya teknolojik iletiĢim araçlarını kullanarak iĢyerinin dıĢında yeri-

ne getirmesine vurgu yapıldığından, öğretide, iĢçinin tüm çalıĢması içerisinde 

uzaktan yaptığı çalıĢmasının ağırlıklı olması gerektiği ileri sürülmektedir.12 

Uzaktan çalıĢmada mesafe kavramı, iĢçinin iĢ görme borcunu ifa ettiği yer 

ile iĢverenin iĢçinin iĢ görme borcunun sonucunu beklediği mekân arasında bir 

mesafenin olması, bu nedenle de iĢverenin fiziksel olarak iĢçiyi denetim ile 

gözetim imkanının bulunmaması Ģeklinde ifade edilmektedir.13 

2. İşverenin İş Organizasyonu Kapsamında İş Görme Unsuru 

ĠĢ K. m. 14 f. 4‟te belirtildiği Ģekilde, iĢverence belirlenen fiziki iĢyerinin 

dıĢında, evde veya teknolojik iletiĢim araçları kullanılarak yerine getirilen iĢ 

görme edimlerinin uzaktan çalıĢma olması için, bu çalıĢmaların iĢverenin oluĢ-

turduğu bir iĢ organizasyonu çerçevesinde yapılması gerekmektedir. Bu doğrul-

tuda, ĠĢ K. kapsamında uzaktan çalıĢmanın var olabilmesi için iĢçinin düzenli ve 

sürekli olarak çalıĢmalarını iĢverenin iĢ organizasyonu kapsamında gerçekleĢ-

tirmesi gerekmektedir.14 

ĠĢveren tarafından denetim ve gözetim imkânın kısıtlı olduğu bu atipik iĢ 

iliĢkisinde, iĢverenin iĢ organizasyonunda bulunma hususunun, geleneksel çer-

çevede iĢçi açısından bağımlılık unsurunun yetersizliği nedeniyle ölçüt olarak 

getirildiği anlaĢılmaktadır.15 

                                                                        
10

 EYRENCĠ/ TAġKENT/ ULUCAN/ BASKAN, s. 99; ÖZER, Hatice Duygu, “Uzaktan ÇalıĢmada ĠĢ 
Sağlığı ve Güvenliği”, Antalya Bilim Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, Y. 2020, C. 6, S. 12, s. 

201. 
11

 AKYĠĞĠT, s. 172; DULAY YANGIN, s. 150. 
12

 ÖNCÜ, Tuncer, Uzaktan Çalışma, 1. Baskı, Adalet Yayınevi, Ankara, 2023, s. 22. 
13

 AYDINÖZ, Gonca, İş Hukukunda Tele (Uzaktan) Çalışma, (YayınlanmamıĢ Doktora Tezi), Ankara 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Ankara, 2015, s. 53, 54. 
14

 EYRENCĠ/ TAġKENT/ ULUCAN/ BASKAN, s. 99, 100; ÖZER, s. 203. 
15

 DULAY YANGIN, s. 151. 
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ĠĢçinin yapmakla görevli olduğu iĢini bilgi ve iletiĢim teknolojilerini kulla-

narak iĢyeri dıĢında gerçekleĢtirmesi Ģeklinde ortaya çıkan tele çalıĢmada, iĢve-

rene ait iĢ organizasyonuyla bağlantı, bilgi ve iletiĢim teknolojilerine iliĢkin 

araçlarla kurulmakta, iĢveren de denetimini bu araçlarla gerçekleĢtirmektedir. 

Dolayısıyla, bağımsız Ģekilde teknolojiyi kullanarak çalıĢan biri ĠĢ K. kapsa-

mında tele çalıĢan olarak nitelendirilmeyecek, ancak teknolojik araçlarla iĢvere-

ne ait iĢ organizasyonu çerçevesinde iĢ görme edimini yerine getiren iĢçiler ĠĢ 

K. kapsamında tele çalıĢan olarak nitelendirilebilecektir.16 Tele çalıĢanlara iĢ 

görme ediminin yerine getirilmesi sırasında verilen talimatlar ve denetim yetki-

sinin kullanılma Ģekillerinin çoğunlukla çevrimiçi sistemlerle sağlanması, iĢve-

ren ile iĢçi arasındaki bağımlılık iliĢkisini ortaya çıkarmakta ve iĢ sözleĢmesinin 

varlığını gerektirmektedir.17 

Evde çalıĢmada tele çalıĢmadan farklı olarak, çoğunlukla el emeğinin yoğun 

olarak yer aldığı iĢlerin gerçekleĢtirildiği görülmektedir. Tele çalıĢmada iĢçi ve 

iĢveren arasındaki bağımlılığın etkin bir biçimde kurulabilmesi mümkün olmakla 

birlikte, evde çalıĢma türünde doğrudan ve sürekli bir denetim, emir ve talimat 

iliĢkisinin kurulamaması, bağımlılık iliĢkisini zayıflatmaktadır. Evde çalıĢmanın 

söz konusu olduğu her somut olayda bağımlılık unsuru oluĢturabilecek düzeyde 

emir ve talimat yetkisinin bulunup bulunmadığı değerlendirilmelidir.18 

Öğretide bir görüĢ, evde çalıĢanların çalıĢmalarının eser sözleĢmesi kapsa-

mına yaklaĢtığını ileri sürmektedir.19 Tarafımızca da isabetli bulunan bir baĢka 

görüĢ tarafından ise, evde çalıĢanlar belirli bir ölçüde serbestiye sahip oldukla-

rından, evde çalıĢma gerçekleĢtiren iĢçiler için bağımlılık unsurunun yoğun ve 

katı bir Ģekilde aranmaması gerektiği belirtilmektedir. Bu görüĢ, doğrudan ya da 

dolaylı bir denetleme ile kısmi emir ve talimatın bulunduğu hallerde, mümkün 

olduğu ölçüde çalıĢma iliĢkisinin evde çalıĢma olarak nitelendirecek Ģekilde ve 

iĢ hukukunun koruma alanı kapsamında yorumlanması gerektiğini savunmakta-

dır.20 Öğretide bu konuda, uzaktan çalıĢmada kiĢi bağımsız çalıĢan olarak nite-

lendirilemiyorsa, bu kiĢinin iĢçi olarak kabul ve iĢlem görmesi gerektiği, bu 

                                                                        
16

 ERGÜNEġ EMRAĞ, s. 1419, 1420. 
17

 SÜZEK/ BAġTERZĠ, s. 292. 
18

 DULAY YANGIN, s. 155. 
19

 KILIÇ, s. 807. 
20

 SÜZEK/ BAġTERZĠ, s. 287; ABBAS, BüĢra, “Atipik Bir ÇalıĢma Biçimi Olarak Evde ÇalıĢma”, Legal 

İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, Y. 2016, C. 13, S. 52, s. 2012; DEMĠRCĠ, Zeki, “Ati-

pik Bir ÇalıĢma Modeli Olarak Evde ÇalıĢma”, İstanbul Barosu Dergisi, Y. 2019, C. 93, S. 4, s. 90; 
DULAY YANGIN, s. 155. 
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sayede diğer iĢçilerle aynı hak ve yükümlülüklere sahip olacağı, uzaktan çalıĢ-

mada çalıĢanların iĢçi statüsünde olup olmadığının belirlenmesindeki bağımlılık 

iliĢkisinin tespitinde her somut olayın özelliklerinin dikkate alınması gerektiği 

belirtilmektedir.21 

Buna rağmen, iĢverenin iĢ organizasyonuna bir Ģekilde katkı sağlansa da 

veya kimi zaman bu organizasyon kapsamında faaliyet gerçekleĢtirilse de, evde 

çalıĢan biri çalıĢmalarını bağımsız Ģekilde yerine getiriyorsa, iĢçi sıfatını taĢı-

mayacaktır.22 Dolayısıyla, iĢverenin iĢ organizasyonu kapsamında iĢ görme un-

suruna iliĢkin yapılan bir değerlendirmede, iĢçinin çalıĢmalarının iĢverene ba-

ğımlı nitelikte olup olmadığı ve iĢ sözleĢmesi ile bağımlı nitelikte çalıĢan bir 

iĢçi olup olmadığı hususları öncelikle değerlendirilmelidir. 

3. Yazılı Şekil Şartı Unsuru 

ĠĢ K. m. 14 f. 4 ve Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliği m. 5 f. 1 kapsamında 

uzaktan çalıĢma, yazılı Ģekilde kurulan iĢ iliĢkisidir. Bu doğrultuda, ĠĢ K. m. 14 

f. 5 ve Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliği m. 5 f. 2, uzaktan çalıĢma sözleĢmesinde 

bulunması gereken düzenlemeleri açıkça belirtmektedir. 

Bu düzenleme ile, ĠĢ K. m. 8‟de öngörülen iĢ sözleĢmesinin Ģekil serbestisi 

kuralına bir istisna getirilmiĢ olup, uzaktan çalıĢmanın ancak yazılı sözleĢme ile 

geçerlilik kazanacağı belirtilmiĢ ve sözleĢmenin sözlü biçimde kurulması duru-

munda uzaktan çalıĢan iĢçi yönünden ortaya çıkabilecek belirsizlikler önlenme-

ye çalıĢılmıĢtır. ĠĢ K. ile Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliği, sözleĢmede bulunması 

gereken hususların sıralanması sonrasında, genel ve özel çalıĢma koĢullarına 

dair düzenlemelerin bulunması gerektiğini belirtmektedir. Öğretide bu çerçeve-

de, sözleĢme kapsamına dahil edilmesinin iĢçinin yararına olabileceği bahse 

konu hususlara örnek olarak, iĢ sağlığı ve güvenliği önlemleri, iĢverence dene-

tim yetkisinin nasıl kullanılacağı, denetim halinde iĢçinin özel hayatının korun-

ması, iĢletme verilerinin korunması ve güvenliğinin sağlanması, dinlenme süre-

lerinin takibi baĢlıkları örnek verilmektedir.23 

Öğretide bir görüĢ, yazılı Ģekil koĢulunu geçerlilik koĢulu olarak kabul et-

mekte, yazılı olarak yapılmayan uzaktan çalıĢma sözleĢmesinin geçersiz olaca-

ğı, bu durumda bahse konu iĢ iliĢkisinin iĢyerinde çalıĢmayı öngören bir söz-

                                                                        
21

 CĠVAN, Orhan Ersun, “ĠĢ Hukukunda Uzaktan ÇalıĢma (Evde ÇalıĢma/Tele ÇalıĢma)”, Legal İş Huku-

ku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, Y. 2019, C. 26, s. 525, 550. 
22

 SÜZEK/ BAġTERZĠ, s. 287; ÇELĠK/ CANĠKLĠOĞLU/ CANBOLAT/ ÖZKARACA, s. 231. 
23

 DULAY YANGIN, s. 157. 
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leĢme olarak kabul edilmesi gerektiğini ileri sürmektedir.24 Diğer bir görüĢ, tele 

çalıĢma özelinde yazılı Ģekil Ģartına iliĢkin olarak, tele çalıĢma sözleĢmesinin 

yazılı Ģekilde yapılmamıĢ olmasının taraflar arasında tele çalıĢma iliĢkisinin 

bulunmadığı anlamına gelmemesi gerektiğini, yazılılık koĢulunun geçerlilik 

koĢulu olmadığını, yazılı sözleĢme olmasa da aradaki iĢ iliĢkisinin tele çalıĢma 

olduğunun ispat edilebilmesi halinde tele çalıĢmaya iliĢkin hükümlerin uygula-

nabileceğini ileri sürmektedir.25 Bu hususun tüm uzaktan çalıĢma türleri bakı-

mından ileri sürülmesinin mümkün olduğu kanaatindeyiz. Yazılı Ģeklin bir ge-

çerlilik koĢulu olarak öngörülmesi baĢlı baĢlına iĢçiyi koruyan bir hükümdür. 

Bununla birlikte, mevcut bir uzaktan çalıĢma iliĢkisi bulunuyorsa, salt yazılı bir 

sözleĢmenin bulunmaması, o iliĢkinin iĢyerinde yerine getirilen bir iĢ iliĢkisi 

olarak kabul edilmesi sonucuna da yol açmamalıdır. Bu yönde bir kabul sonu-

cunda, iĢçi uzaktan çalıĢma iliĢkisinde kendisine yasal ve ikincil düzenlemelerle 

tanınan hak ve menfaatlerden de mahrum bırakılmamalıdır. 

B. Uzaktan Çalışmanın Türleri 

Tele çalıĢmanın ĠĢ K. m. 14 f. 4‟te yer alan tanımında, iĢçinin iĢ görme bor-

cunu teknolojik iletiĢim araçlarını kullanarak iĢyerinin dıĢında yerine getirmesi 

kuralına dayanan bir iĢ iliĢkisi olduğu belirtilmiĢtir. Evde çalıĢmanın tanımında 

ise iĢçinin iĢ görme edimini evinde yerine getirmesinin esas olduğu ifade edil-

miĢtir. Tele çalıĢma bakımından ĠĢ K. haricinde ek bir özel düzenleme bulun-

mamakta ancak evde çalıĢma, TBK m. 461 ile 469 arasında ayrıca düzenlen-

mektedir. 

Evde çalıĢma ile tele çalıĢma düzenlemelerine iliĢkin değinilmesi gereken 

bir baĢka husus, TBK‟daki evde hizmet sözleĢmeleri düzenlemeleri nedeniyle 

evde çalıĢmanın ĠĢ K. kapsamındaki iĢ sözleĢmelerinden uzaklaĢarak eser söz-

leĢmelerine yaklaĢması ve evde çalıĢmalarda çoğunlukla parça baĢına çalıĢma 

yapıldığından, ücretin de çoğunlukla parça baĢına ödenmesidir. Tele çalıĢmada 

ise, parça baĢına ücret ödenmesine engel bir husus olmasa da, genellikle zamana 

göre ücret ödendiği görülmektedir.26 

                                                                        
24

 AKYĠĞĠT, s. 172; ÖNCÜ, s. 30, 57. 
25

 AYDINÖZ, s. 29. 
26

 ERGÜNEġ EMRAĞ, s. 1424, 1425; CĠVAN, s. 537; Yargıtay 21. Hukuk Dairesi tarafından verilen bir 

karara konu olayda, davacının evinde gerçekleĢtirdiği çalıĢmalarının karĢılığının parça baĢına ücret olarak 
ödenmesi hususunun, taraflar arasındaki sözleĢmenin türünün belirlenmesinde bir ölçüt olup olmadığı de-

ğerlendirilmiĢtir. Yargıtay 21. Hukuk Dairesi, parça baĢına ücret ödenmesinin davacının iĢverenle olan 

iliĢkisinin hizmet akdi olma niteliğini etkilemeyeceğini belirtmektedir. Yar. 21. HD, E. 2000/4584, K. 
2000/4611, 08.06.2000, (Kazancı Ġçtihat ve Bilgi Bankası). 



Covid-19 Sonrası “Yeni Normal” ve Uzaktan ÇalıĢma 809 

Ġstanbul Medeniyet Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi (İMHFD)  Cilt: 11 - Sayı: 1 - Mart 2026 

Evde çalıĢmada, tele çalıĢmadan farklı olarak, verilen iĢin TBK m. 461 

uyarınca aile üyelerinin yardımıyla da yapılabilmesi mümkündür. 461. maddede 

aile üyelerine dair bir açıklama yer almamakla birlikte, ĠĢ K. m. 4 f. 1 d bendi 

gereğince, bir ailenin üyeleri ve 3. derece dahil, 3. dereceye kadar hısımları 

arasında dıĢardan bir kiĢi katılmayarak evde yapılan iĢin ĠĢ K. kapsamı dıĢında 

olacağı hususuna dikkat edilmelidir.27 

1. Evde Çalışma 

Evde çalıĢma ĠĢ K.‟da bir uzaktan çalıĢma türü olarak belirtilmiĢ ancak bu 

kanun kapsamında tanımına yer verilmemiĢtir. TBK m. 461‟de evde hizmet 

sözleĢmesi, iĢverence verilen iĢin iĢçi tarafından kendi evinde ya da belirleyece-

ği farklı bir yerde bizzat veya aile üyeleri ile birlikte bir ücret karĢılığında üstle-

nildiği sözleĢme Ģeklinde tanımlanmıĢtır. 

Evde çalıĢma genellikle tekstil ve konfeksiyon alanında yoğunlaĢmakta, 

son zamanlarda ise reklamcılık, çeviri, mimarlık gibi alanlarda da görülmekte-

dir.28 Evde çalıĢma istihdam modeli ile karıĢtırılmaya müsait olan ev hizmeti; 

hizmetçi, aĢçı, Ģoför, hastabakıcı gibi kiĢiler tarafından bir evin günlük yaĢayıĢı 

sırasında, evin sahibi ya da kiracısı için iĢ görme edimi olup, evde hizmet söz-

leĢmesinden farklı bir çalıĢma Ģeklidir.29 

Evde çalıĢan iĢçilerin korunması için 1996 yılında ILO tarafından 177 nu-

maralı evde çalıĢma hakkında sözleĢme ve 184 numaralı evde çalıĢma ile ilgili 

tavsiye kararı kabul edilmiĢtir.30 11 ülke tarafından imza edilen bu sözleĢme, 

henüz 10 ülke tarafından iç hukuklarına aktarılmıĢtır. SözleĢme henüz Türkiye 

tarafından imzalanmamıĢtır. SözleĢmede “evde çalıĢma” kavramının tercih edil-

diği görülmektedir. Ancak sözleĢme kapsamından bu çalıĢmanın, iĢçinin evinde 

ya da kendi belirleyeceği bir yerde, iĢverenin iĢyeri haricinde çalıĢmasını, yani 

ĠĢ K. m. 14 anlamında uzaktan çalıĢmayı düzenlediği anlaĢılmaktadır.31 

                                                                        
27

 ERGÜNEġ EMRAĞ, s. 1425. 
28

 SÜZEK/ BAġTERZĠ, s. 287; SÜMER, Haluk Hadi, İş Hukuku, 26. Baskı, Seçkin Yayıncılık, Ankara, 

2024, s. 50; EYRENCĠ/ TAġKENT/ ULUCAN/ BASKAN, s. 104; ÇELĠK/ CANĠKLĠOĞLU/ CANBO-

LAT/ ÖZKARACA, s. 227; CĠVAN, s. 528; DEMĠRCĠ, s. 88. 
29

 CĠVAN, s. 529; DEMĠRCĠ, s. 95. 
30

 MOLLAMAHMUTOĞLU / ASTARLI / BAYSAL, s. 466; CĠVAN, s. 529; ILO, “Evde ÇalıĢma SözleĢ-

mesi, No. 177”, (Çevrimiçi) https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0:: 
NO::P12100_ILO_CODE:C177, E.T. 16.07.2025. 

31
 MOLLAMAHMUTOĞLU / ASTARLI / BAYSAL, s. 466. 
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ĠĢverenin iĢ organizasyonu kapsamında ve iĢveren ile olan bağımlılık iliĢkisine 

dayanarak32 evde çalıĢan iĢçilere her Ģeyden önce ĠĢ K. ve ĠĢ K. m. 14 f. 4 ile f. 7 

arasında yer alan hükümler uygulanacaktır. Kanun kapsamına yönelik istisnalara 

iliĢkin ĠĢ K. m. 4 hükmüne dikkat edilmelidir. ĠĢ K. m. 4 f. 1 d bendi uyarınca, “Bir 

ailenin üyeleri ve 3’üncü dereceye kadar (3’üncü derece dahil) hısımları arasında 

dışardan başka biri katılmayarak evlerde ve el sanatlarının yapıldığı işlerde” dü-

zenlemesi istisna olarak nitelendirilecektir. Bu istisna kapsamına girmeyen ve iĢ 

sözleĢmesine dayalı evde çalıĢmalara öncelikle özel kanun olan ĠĢ K. uygulanacak, 

boĢluk doldurucu nitelikte olacak Ģekilde ise TBK hükümleri uygulanacaktır.33 ĠĢ K. 

m. 14 f. 7‟de belirtilen Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliğinin yürürlüğe girmesi ile bir-

likte, ĠĢ K. ve TBK‟nın ilgili hükümlerinde yer almayan ve kanunların uygulanma-

sına iliĢkin hususlarda ise yönetmelik hükümleri uygulama alanı bulacaktır. 

Öğretide, boĢluk haline ek olarak, ĠĢ K. ile TBK arasında aynı konuda bir 

çeliĢki ya da farklı bir düzenleme söz konusu ise, bu durumda sonraki hüküm 

olmaları ve genel kanun kapsamındaki özel kural niteliği taĢımaları nedeniyle 

TBK evde hizmet sözleĢmesine iliĢkin hükümlerin uygulanması gerektiği ileri 

sürülmektedir.34 

ĠĢ K.‟da belirtilen evde çalıĢma ile TBK‟da belirtilen evde hizmet sözleĢ-

mesi hükümleri arasında bazı açılardan farklılıklar bulunmaktadır. ĠĢ K.‟da iĢçi-

nin iĢini evinde yerine getireceği belirtilirken, TBK‟da iĢçinin evinde ya da 

belirleyeceği farklı bir yerde yerine getireceği belirtilmektedir. ĠĢ K.‟da açıkça 

ifade edilmese de iĢçinin iĢi bizzat yerine getirmesi gerekmekte, TBK‟da ise 

bizzat ya da aile üyeleri ile yerine getireceği belirtilmektedir. Ayrıca, ĠĢ K. uya-

rınca evde çalıĢma sözleĢmesinin yazılı Ģekilde yapılması gerekirken, TBK uya-

rınca evde hizmet sözleĢmesi herhangi bir Ģekil Ģartına tabi kılınmamıĢtır.35 

                                                                        
32

 Bu bağımlılık iliĢkisinin kiĢisel bağımlılıktan çok ekonomik bağımlılık olduğu, kimi hallerde bağımlılık 
unsurunun iĢyerindeki çalıĢmalara göre daha iĢlevsel olduğu hk. bkz. AKYĠĞĠT, s. 174; “ĠĢverene ait iĢ 

organizasyonuna dahil olma” unsurunun bu çalıĢmanın tespiti için ölçüt olduğu ve her somut olayın özel-

liğine göre evde çalıĢan ile iĢveren arasında bağımlılık olup olmadığının değerlendirilmesi gerektiği hk. 
bkz. ÇELĠK/ CANĠKLĠOĞLU/ CANBOLAT/ ÖZKARACA, s. 231. 

33
 SÜZEK/ BAġTERZĠ, s. 288; ÇELĠK/ CANĠKLĠOĞLU/ CANBOLAT/ ÖZKARACA, s. 232; Yar. 9. HD, E. 

2015/22587, K. 2015/28954, 19.10.2015, (Kazancı Ġçtihat ve Bilgi Bankası). Yargıtay, kararının gerekçesin-
de, evde hizmet sözleĢmesinden de bahsetmiĢ ve TBK‟da bu sözleĢme türü ile ilgili ayrıntılı hükümlere yer 

verilmesinin evde hizmet sözleĢmesi ile çalıĢan iĢçilerin ĠĢ K. kapsamında kalmadığı anlamına gelmeyeceği-

ni belirtmiĢtir. “Kanun koyucunun bugüne kadar İş K. kapsamında çalışan bu kişilerin (pazarlamacı-evde 
hizmet sözleşmesi ile) faaliyet biçiminin özelliğinden ötürü ayrıntılı hükümlere yer vermeyi istediği ve bunu 

da Borçlar Kanunu içinde yaptığı anlaşılmaktadır. Bir anlamda bu sözleşme türleri ile ilgili özel hükümler 

getirmiştir. Ancak bu İş Kanunu hükümleri kapsamında kalmadığı anlamına gelmez.” 
34

 SÜZEK/ BAġTERZĠ, s. 288. 
35

 ÇELĠK/ CANĠKLĠOĞLU/ CANBOLAT/ ÖZKARACA, s. 232; DULAY YANGIN, s. 156. 
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Öğretide, ĠĢ K. ve TBK hükümleri arasında çeliĢki içeren bu hususlarda 

TBK hükümlerinin uygulanması gerektiği görüĢü doğrultusunda, evde hizmet 

sözleĢmesinin taraflarca sözlü bir biçimde kurulabileceği ifade edilmektedir.36 

Ancak, 2016 yılında ĠĢ K. kapsamına eklenen uzaktan çalıĢma hükümlerinde 

uzaktan çalıĢma sözleĢmesi için yazılı Ģekil Ģartı getirilmektedir. Öğretide, TBK 

hükümleri uyarınca sözlü olarak kurulan sözleĢmenin belirsizlikler ve iĢçi açı-

sından aleyhe sonuçlar doğuracağı, bu nedenle ĠĢ Kanunundaki yazılı geçerlilik 

koĢulunun isabetli olduğu belirtilmektedir.37 Bu görüĢe katılıyoruz. Yazılı Ģekil 

koĢulunun iĢçi lehine olması ve evde hizmet sözleĢmesinin koĢullarında yazılı 

olarak iĢçi ve iĢveren arasında karar kılınmıĢ olmasının iĢçinin yararına olduğu-

nu düĢündüğümüzden, uzaktan çalıĢmaya iliĢkin 2016 yılında getirilmiĢ olan 

yazılı Ģekil koĢulunun evde hizmet sözleĢmelerinde uygulanması gerektiği ka-

naatindeyiz. Bu doğrultuda, hükümler arasında uygulanma sorunu yaĢanmaması 

için, TBK evde hizmet sözleĢmesi hükümlerinde de yazılı Ģekil koĢulunun geti-

rilmesinin uygun olacağı düĢünülmektedir. 

2. Tele Çalışma 

Çoğunlukla büro hizmetleri, satıĢ temsilciliği, danıĢmanlık, pazarlamacılık, 

reklamcılık ve çağrı merkezi gibi alanlarda görülen tele çalıĢma, iĢçinin iĢyeri-

nin fiziki sınırları dıĢında bir büroda veya evinde, iĢyeri ile elektronik iletiĢim 

araçları vasıtasıyla iletiĢim kurarak, teknoloji sayesinde iĢ görme borcunu yerine 

getirmesi olarak tanımlanmaktadır.38 

Öğretide, tele çalıĢmanın diğer istihdam türlerinden ayrıldığı unsurlar; 

“mekân”, “teknoloji” ve “organizasyon” olarak ifade edilmektedir.39 Mekân unsu-

ru, iĢin iĢçinin evinde ya da baĢka bir yerde yerine getirilmesi olarak ifade edilmek-

                                                                        
36

 ÇELĠK/ CANĠKLĠOĞLU/ CANBOLAT/ ÖZKARACA, s. 232; DULAY YANGIN, s. 156. 
37

 DULAY YANGIN, s. 157. 
38

 SÜMER, s. 51; EYRENCĠ/ TAġKENT/ ULUCAN/ BASKAN, s. 103; ERGÜNEġ EMRAĞ, s. 1415; 

Tele çalıĢmanın öğretideki farklı tanımları hk. bkz. ERGÜNEġ EMRAĞ, s. 1417; ALP, Mustafa, “Tele 

ÇalıĢma (Uzaktan ÇalıĢma)”, Prof. Dr. Sarper Süzek’e Armağan Cilt 1, ed. Süleyman BAġTERZĠ, Ġs-
tanbul, Beta Basım, 2011, s. 800; ALP, tele çalıĢmanın hızlı geliĢen teknoloji nedeniyle sabit ve dar bir 

tanımının yapılmaması gerektiğini, tele çalıĢmanın iki temel unsuru olan iĢin uzaktan yapılması ve iĢ or-
ganizasyonu ile bağlantının iletiĢim teknolojisi aracılığıyla sağlanması hususlarının esas alınması gerekti-

ğini belirtmektedir. 
39

 ÇELĠK/ CANĠKLĠOĞLU/ CANBOLAT/ ÖZKARACA, s. 229; EYRENCĠ/ TAġKENT/ ULUCAN/ 

BASKAN, s. 103; ERGÜNEġ EMRAĞ, s. 1418; CĠVAN, s. 533; AYDIN, Yılmaz/ YILDIRIM, Okan, 
“Covid-19 Pandemi Sürecinde Artan Uzaktan ÇalıĢmanın Tarihsel, Hukuki ve Ekonomik Boyut”, Inter-

national Journal of Social, Humanities and Administrative Sciences, Y. 2021, C. 7, S. 45, s. 1903, 

1904; ALP, s. 798; CANĠKLĠOĞLU, NurĢen/ KUTLU, Melis, “Tele ÇalıĢmada ĠĢyeri Kavramı”, İstan-

bul Aydın Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, Y. 2024, C. 10, S. 2, s. 123, 124. 
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tedir. Bu bağlamda, iĢçi iĢini tamamen veya kısmen iĢyerinden ayrı bir mekânda 

yerine getirmelidir. Teknoloji unsuru, bilgi ve iletiĢim teknolojileri araçlarıyla iĢçi-

nin iĢyeri ile bağlantı kurmasını sağlaması, iĢçinin iĢ görme edimini bu araçlarla 

yerine getirmesi ve iĢverenin iĢ organizasyonuna bu araçlarla dahil olması anlamına 

gelmektedir. Organizasyon unsuru, tele çalıĢmanın sürekli ve düzenli bir Ģekilde 

iĢverenin iĢ organizasyonu kapsamında yapılmasını ifade etmektedir. Bu bağlamda, 

tele çalıĢanın iĢveren tarafından oluĢturulan bir iĢ organizasyonu kapsamında iĢçi 

statüsünde çalıĢması gerekmektedir.40 Tele çalıĢanın, aslında iĢyerinde gerçekleĢti-

receği iĢlerini sürekli olarak iĢyeri dıĢında yerine getirdiği ve elde ettiği sonuçları 

iĢverene teknolojiyi kullanarak ilettiği hususuna dikkat edilmelidir.41 

Öğretide bir görüĢ, tele çalıĢmanın bulunması için çalıĢanın toplam çalıĢtığı sü-

renin en az yarısında tele çalıĢma yapmasını ve çalıĢmasını iĢyerinin dıĢında geçir-

mesi gerektiğini savunmaktadır.42 Bir baĢka görüĢ ise, kanaatimizce de isabetli ola-

rak, düzenli olarak yapılması koĢuluyla haftanın bir ya da iki gününün iĢyerinde, 

kalan günlerde iĢyeri dıĢında çalıĢılmasını tele çalıĢma olarak kabul etmektedir.43 

Tele çalıĢmalara iliĢkin Avrupa Birliği Tele ÇalıĢma Çerçeve SözleĢmesi 

2002 yılında yürürlüğe girmiĢtir.44 SözleĢme Türkiye için bağlayıcı olmamakla 

birlikte, uygulamada görülme oranı hızla artan tele çalıĢmalara iliĢkin hususi bir 

ulusalüstü düzenleme olması ve tele çalıĢmalara iliĢkin Türk mevzuatında özel 

bir düzenleme ihtiyacının bulunması, çerçeve sözleĢmenin referans niteliğini 

gündeme getirmektedir. 

Tele çalıĢmanın evde gerçekleĢtirilmesi halinde bu çalıĢma türü evde tele ça-

lıĢma olarak adlandırılmaktadır.45 Tele çalıĢmanın evde gerçekleĢtirilmesi mümkün 

                                                                        
40

 ÇELĠK/ CANĠKLĠOĞLU/ CANBOLAT/ ÖZKARACA, s. 230; EYRENCĠ/ TAġKENT/ ULUCAN/ 

BASKAN, s. 103; ERGÜNEġ EMRAĞ, s. 1418; CĠVAN, s. 533; ĠĢ organizasyonu kavramının örgütsel 

bir bütün teĢkil ettiği ve iĢyeri kavramına göre daha geniĢ bir anlamı olduğu hk. bkz. CANĠKLĠOĞLU/ 
KUTLU, s. 124. 

41
 ERGÜNEġ EMRAĞ, s. 1419; KILIÇ, s. 809; ALP, s. 799; Ayırt edici unsur oluĢturması bakımından tele 

çalıĢmada teknolojiden faydalanmanın süreklilik arz etmesi gerektiği görüĢü hk. bkz. ÜNER, BüĢra Gi-
zem, “Bir Esnek ÇalıĢma Türü Olarak Tele ÇalıĢma”, Kocaeli Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, 

Y. Ocak/Temmuz 2022, S. 25/26, s. 119; Süreklilik ve düzenlilik unsurları hk. bkz. CANĠKLĠOĞLU/ 

KUTLU, s. 124, 125. 
42

 SOYSAL, Tamer, “Tele ÇalıĢma”, Legal İş Hukuku ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dergisi, Y. 2006, S. 

9, s. 136; ALP, s. 799; CĠVAN, s. 533. 
43

 AYDINÖZ, s. 64. 
44

 European Trade Union Confederation, “Avrupa Birliği Tele ÇalıĢma Çerçeve SözleĢmesi”, (Çevrimiçi) 

https://resourcecentre.etuc.org/sites/default/files/2020-

09/Telework%202002_Framework%20Agreement%20-%20EN.pdf, E.T. 16.07.2025. 
45

 ALP, s. 802; CANĠKLĠOĞLU/ KUTLU, s. 127, 128, 150. Evde tele çalıĢmada iĢyeri kavramının değer-

lendirilmesinde yazarlar, “Evde tele çalışmada işçinin iş görme edimini ifa ettiği evi “çalışma yeri”, bu 
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olduğundan, tele çalıĢma ile evde çalıĢmanın bazı hallerde birbirinden ayrılması 

kolay olmamaktadır. Bu doğrultuda, her iki çalıĢma türü arasındaki temel fark, tele 

çalıĢmada iĢçinin iĢini teknolojik iletiĢim araçlarını kullanarak yapması ve iĢin so-

nucunu yine bu teknolojik araçlarla iĢverene iletmesi olmaktadır. Dolayısıyla, evde 

yapılan iĢte teknolojik iletiĢim araçlarının rolü bu çerçevede değilse, çalıĢmanın tele 

çalıĢma olarak nitelendirilmesi mümkün olmayacaktır. Evde çalıĢmada iĢçinin iĢve-

ren ile arasındaki iletiĢim internet bağlantısına dayanmamakta, iĢçi iĢ görme edimi-

nin sonuçlarını teknolojik araçlar dıĢında, fiziki teslim gibi, bilgi ve iletiĢim tekno-

lojileri haricinde baĢka Ģekillerde iĢverene sunmaktadır.46 Tele çalıĢmada önemli 

olan husus, teknolojik iletiĢim araçlarıyla iĢyeri arasında sürekli bağlantı kurularak 

ve söz konusu iletiĢim araçları iĢ görme ediminin zorunlu ve sürekli bir unsuru 

niteliğinde olacak Ģekilde iĢin yapılmasıdır.47 Evde tele çalıĢma için, iĢverenin emir 

ve talimatlarını bilgi ve iletiĢim teknolojileri vasıtalarıyla iĢçiye vermesi ve evden 

çalıĢan iĢçinin denetiminin de bu araçlarla sağlanması gerekmektedir.48 

II. UZAKTAN ÇALIŞMAYA GEÇİŞ VE COVID-19 SONRASI “YENİ 

NORMAL” 

A. Uzaktan Çalışma İlişkisinin Kurulması 

Avrupa Birliği Tele ÇalıĢma Çerçeve SözleĢmesinin 3. maddesi, tele çalıĢ-

ma iliĢkisinin kurulmasını gönüllülük esasına dayandırmaktadır.49 Gönüllülük 

esası Türk hukukunda da kabul edilmiĢtir.50 

Uzaktan çalıĢmaya geçiĢ ĠĢ K. ve TBK hükümlerinde özel olarak düzen-

lenmemektedir ancak Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliğinde uzaktan çalıĢmaya ge-

çiĢ hakkında bir hüküm bulunmaktadır.51 Yönetmeliğin 14. maddesinin 1. fıkra-

                                                                                                                                                                               

yerde iş görürken kullandığı bilgisayar gibi ekranlı araçları, masası, sandalyesi ise “çalışma alanı”dır. 
Ancak bu kavramsal farklılık, hukukumuz bakımından evin teknik anlamda “işyeri” sayılıp sayılmayacağı 

noktasında önem taşımamaktadır. Zira özellikle de tescil işlemine ve iş kazasının tespitine ilişkin doğabi-

lecek hukuki sorunlar karşısında, işçinin evini hukuken işyeri olarak kabul etmek mümkün olmayacaktır.” 
görüĢünü savunmaktadır. 

46
 ERGÜNEġ EMRAĞ, s. 1422, 1423. 

47
 SÜZEK/ BAġTERZĠ, s. 291; DEMĠRCĠ, s. 91; ABBAS, s. 2013. 

48
 KILIÇ, s. 806, 807; Aydınöz, evde tele çalıĢmanın iĢ sözleĢmesi olması sebebiyle iĢ sözleĢmesi hakkında 

genel hükümlerle beraber, evde çalıĢmaya iliĢkin özel düzenlemelerin de kapsamına girdiğini ileri sür-

mektedir. Dolayısıyla, evde tele çalıĢan ile iĢveren arasında kiĢisel bağımlılığın tespit edilebildiği haller-
de, evde çalıĢma ve tele çalıĢma hükümlerinin veya iĢ sözleĢmesine iliĢkin genel hükümlerin beraber uy-

gulanması gerekeceğini ileri sürmektedir. AYDINÖZ, s. 15. 
49

 ALP, s. 841. 
50

 ÜNER, s. 134. 
51

 SÜMER, s. 52. 
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sı, “İş ilişkisi doğrudan uzaktan çalışma sözleşmesi ile kurulabilir veya hâliha-

zırda işyerinde çalışan işçinin iş sözleşmesi, işçinin ve işverenin anlaşması ha-

linde, uzaktan çalışma sözleşmesine dönüştürülebilir.” Ģeklindedir. 

Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliğinin 14. maddesi, uzaktan çalıĢma iliĢkisinin 

baĢlangıçta uzaktan çalıĢma iliĢkisi olarak kurulabileceğini belirtmekte, ayrıca, 

iĢyerinde çalıĢan iĢçinin iĢ sözleĢmesinin uzaktan çalıĢma sözleĢmesine dönüĢ-

türülebileceğini de düzenlemektedir. ĠĢ iliĢkisi devam ederken iĢ sözleĢmesinin 

uzaktan çalıĢma sözleĢmesine dönüĢtürülmesi için Yönetmelik, iĢçi ve iĢverenin 

anlaĢması koĢulunu belirtmektedir. Yönetmelik bu hükümle, halihazırda iĢye-

rinde çalıĢan bir iĢçinin iĢ sözleĢmesinin uzaktan çalıĢma sözleĢmesine dönüĢtü-

rülmesinin aslında ĠĢ K. m. 22 çerçevesinde esaslı değiĢiklik teĢkil edeceğini 

düzenlemektedir.52 Bu hükmün ĠĢ Kanunundan farklı bir düzenleme getirmediği 

açıktır. ĠĢ K. m. 22 f. 2‟de yer alan, anlaĢarak çalıĢma koĢullarının her zaman 

değiĢtirilebileceği düzenlemesinden hareketle, taraflarca anlaĢılarak iĢçinin 

çalıĢma Ģeklinin uzaktan çalıĢmaya dönüĢtürülebileceği kuralıyla paralel bir 

yaklaĢımın olduğu görülmektedir. 

Halihazırda devam eden iĢ iliĢkisinin uzaktan çalıĢmaya dönüĢtürülmesi 

için talebin iĢveren ya da iĢçiden gelmesi mümkündür. Talebin iĢverenden gel-

mesi halinde ĠĢ K. m.22‟deki usul ve koĢulların uygulanması gerekecektir. Ta-

lebin iĢçi tarafından iĢverene sunulması halinde ise Uzaktan ÇalıĢma Yönetme-

liği m.14 f. 2‟de yer alan usule uyulması gerekecektir. Uzaktan ÇalıĢma Yönet-

meliği m.14 f. 6 uyarınca, uzaktan çalıĢmanın zorlayıcı nedenlerle iĢyerinin 

tamamında ya da bir bölümünde uygulanması ihtimalinde uzaktan çalıĢmaya 

geçiĢ için iĢçinin talebi ya da onayının aranmayacağı düzenlenmektedir. 

Zorlayıcı nedenle uzaktan çalıĢmaya geçiĢ hali istisna olmak üzere, uzaktan 

çalıĢma iliĢkisinin sonradan iĢçi veya iĢverenin talebiyle kurulması konusunda 

iĢçinin çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik noktası değerlendirilmelidir. 

1. Esaslı Değişiklik Kavramı Bağlamında Uzaktan Çalışmaya Geçiş 

Uzaktan çalıĢmaya geçiĢte talep ilk olarak iĢverenden geliyorsa, bu konuda 

kural olarak ĠĢ K. m. 22 f. 1‟deki usulün izlenmesi gerekecek ve iĢverenin yazılı 

bildirim yaparak iĢçiden 6 iĢ günü içinde yazılı kabulünü beklemesi gerekecektir. 

Öğretide bir görüĢ, iĢverenin iĢyerindeki çalıĢmadan tele çalıĢmaya geçiĢe 

yönelik teklifinin her somut olayda esaslı değiĢiklik teĢkil edip etmeyeceğinin 

                                                                        
52

 MOLLAMAHMUTOĞLU / ASTARLI / BAYSAL, s. 468. 
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değerlendirilmesini ve esaslı değiĢiklikse ĠĢ K. m. 22 f. 1‟in uygulanması gere-

keceğini belirtmektedir.53 Bu hususta, öncelikle iĢin görülme biçiminde değiĢik-

lik olup olmadığının değerlendirilmesi gerektiğine iĢaret edilmektedir. Tele 

çalıĢmaya geçmeden önce de iĢyeri dıĢında çalıĢan bir iĢçiye, uzaktan çalıĢmaya 

geçiĢ ile internet kullanılarak iĢyerine bağlanılması ya da elektronik Ģekilde 

iĢverene rapor sunma gibi yükümlülükler getirilmesinin esaslı değiĢiklik kabul 

edilmeyeceği ileri sürülmektedir. Ancak iĢçiden özel bir eğitim gerektiren prog-

ram, yazılım veya donanım gibi hususların kullanılması beklenirse bu değiĢikli-

ğin esaslı değiĢiklik olacağı ifade edilmektedir.54 

Öğretide bir baĢka görüĢ ise, iĢçinin tele çalıĢmaya geçiĢinin baĢlı baĢına 

çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik teĢkil ettiğini, iĢçinin daha fazla sorumlu-

luk aldığını, durumunu kötüleĢtirdiğini, özel hayat ve iĢ hayatı dengesinin bo-

zulduğunu ve her iĢçinin bunu kabul etmeyeceğini belirtmektedir.55 Bu görüĢ ile 

paralel olarak, iĢçinin uzaktan çalıĢmaya geçiĢine iliĢkin değiĢikliğin çalıĢma 

koĢullarında baĢlı baĢına esaslı bir değiĢiklik teĢkil ettiği, iĢçinin uzaktan çalıĢ-

ma iliĢkisiyle çalıĢma saatlerinin veya iĢverenle olan çalıĢma iletiĢiminin odağı-

na zorunlu olarak teknolojiyi koyması gerektiği, daha fazla sorumluluk yüklen-

mesinin kaçınılmaz olacağı, bu hususun ise iĢçi açısından sadece teknostres 

bağlamında dahi aleyhe değiĢiklik olacağı, bu nedenle ĠĢ K. m. 22 f. 1‟de yer 

alan usulün uygulanması gerektiği düĢüncesindeyiz. 

Konu ile ilgili Sakarya Bölge Adliye Mahkemesi 9. Hukuk Dairesinin bir kara-

rında, iĢverenin iĢletmesel kararıyla ofis ortamından evden çalıĢma sistemine geçi-

Ģin çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik teĢkil ettiği belirtilmiĢtir. Kararda, iĢve-

rence iĢçiye iĢyerindeki aynı özlük hakları sağlansa bile ev ortamındaki çalıĢma 

koĢullarının iĢyeri ortamı ile aynı olamayacağı, sürekli olarak evde çalıĢan iĢçinin 

iĢyeri hayatı ve aile hayatı arasında ayrım sağlayamayacağı, aile hayatına özgülenen 

evin bir bölümünün çalıĢma ortamı olarak kullanılmak zorunda kalınacağı vurgu-

lanmıĢtır. Bu nedenle, kanaatimizce de isabetli olarak, ĠĢ K. m.22 hükümleri uya-

rınca iĢçinin 6 iĢ günü içinde yazılı Ģekilde muvafakat etmemesi durumunda deği-

Ģikliğin iĢçiyi bağlamayacağı ve iĢyerinde çalıĢtırılmaya devam edilmeyen iĢçinin iĢ 

sözleĢmesinin feshinin haksız olacağına hükmedilmiĢtir.56 
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 AYDINÖZ, s. 89, 90. 
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 Sakarya Bölge Adliye Mahkemesi 9. HD, E. 2024/736, K. 2024/949, 07.05.2024, aktaran, YILMAZ, 
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Uzaktan çalıĢmaya geçiĢ ile ilgili iĢçi ve iĢveren arasındaki anlaĢma süreli 

olarak yapılabilir. Belirlenen sürenin sonunda iĢçi iĢyerine geri dönerek çalıĢ-

maya devam etmekle yükümlüdür. ĠĢveren de iĢçiyi iĢyerinde çalıĢtırmakla yü-

kümlü olur. Taraflar aralarında anlaĢarak, hibrit çalıĢma yöntemini de tercih 

edebilir, belirli günler uzaktan, belirli günler iĢyerinde çalıĢılacağını düzenleye-

bilirler.57 

ĠĢverenin tele çalıĢmaya geçiĢ teklifinin iĢçi tarafından reddedilmesi sonu-

cunda değiĢiklik iĢçiyi bağlamayacaktır ve iĢçi iĢ sözleĢmesi koĢulları uyarınca 

iĢyerinde çalıĢmaya devam edebilecektir.58 Ancak talebi reddeden iĢçinin iĢve-

ren tarafından iĢ sözleĢmesinin feshi hususunda, iĢverenin tele çalıĢmaya geçiĢ 

kararının baĢlı baĢına bir iĢletme gerekleri nedeniyle fesih sebebi oluĢturup 

oluĢturmayacağı öğretide tartıĢmalıdır. Öğretide bir görüĢe göre, tele çalıĢmaya 

geçiĢe yönelik iĢletmesel karar iĢletmesel nedenle fesih denetiminden daha hafif 

tutulmamalı, fesih için geçerli bir neden aranmalıdır.59 Bir baĢka görüĢte ise, bu 

konuda eğer iĢveren tüm iĢ organizasyonunu tele çalıĢmaya çevirdiyse iĢçinin 

bu teklifi reddetmesi sonucunda yapılan fesihte iĢverenin bu kararının geçerli 

neden olduğu ileri sürülmektedir. ĠĢverenin sadece belirli iĢçileri tele çalıĢmaya 

geçirmek istediği takdirde ise, kötü niyet, tutarlılık ve ölçülülük unsurlarının 

değerlendirilmesi, iĢverenin tele çalıĢmaya geçirilecek iĢçilerin seçimindeki 

ölçütleri açıklamasının beklenilmesi gerekecektir.60 Benzer doğrultuda, iĢçinin 

iĢi ortadan kalktıysa ve iĢ gücü fazlası ortaya çıktıysa, iĢverenin bu iĢletmesel 

kararının fesih için geçerli bir neden oluĢturabileceği ifade edilmektedir.61 

Uzaktan çalıĢmaya geçiĢe iliĢkin talebin iĢçi tarafından da yapılması müm-

kündür. Talebin Ģekli ve iĢverence değerlendirilmesi hususları Uzaktan ÇalıĢma 

Yönetmeliğinin 14. maddesinin 2. fıkrasında özel olarak düzenlenmiĢtir. Mad-

dede, talebin yazılı olarak yapılması gerektiği, değerlendirmeye iliĢkin sonucun 

30 gün içinde talebin yapıldığı usul kullanılarak iĢçiye bildirilmesi gerektiği ve 

talep kabul edildiğinde yazılı bir uzaktan çalıĢma sözleĢmesinin yapılması ge-

rektiği belirtilmektedir. 

Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliği m. 14 f. 5, “Uzaktan çalıĢmaya geçen işçi, 

ikinci fıkrada belirtilen usulle tekrar işyerinde çalışma talebinde bulunabilir. 
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İşveren, söz konusu talebi öncelikli olarak değerlendirir.” Ģeklindedir. Bu mad-

denin ifadesinden, uzaktan çalıĢmaya iĢverenin talebiyle geçen bir iĢçi için de 

iĢyerine dönüĢ talebinin 2. fıkrada belirtilen usulle yapılabileceği anlaĢılmakta-

dır. Ancak düzenlenme Ģekli ve fıkranın madde içerisindeki konumu bakımın-

dan, 2. fıkradaki usulle, talebi sonucunda uzaktan çalıĢmaya geçen iĢçinin aynı 

usulle yeniden iĢyerinde çalıĢmayı iĢverenden talep edebileceği anlaĢılmaktadır. 

Bu çerçevede, iĢverenin de kabulüyle uzaktan çalıĢmaya geçen iĢçi, tekrar aynı 

usulle iĢyerinde çalıĢma talebinde bulunabilecek, ancak iĢveren bu talebi kabul 

etmekle yükümlü olmayacaktır.62 

2. Uzaktan Çalışmaya Geçişte Değişiklik Kayıtları 

ĠĢ hukukunda “değiĢiklik kayıtları”, “saklı kayıtlar”, “değiĢikliği saklı tut-

ma kayıtları” adı altında uygulanan iĢ sözleĢmesi kayıtları, iĢverene iĢ sözleĢ-

mesi ile tek taraflı olarak çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik gerçekleĢtirme 

yetkisi vermektedir. ĠĢverenin yönetim hakkının kötüye kullanılmaması, söz-

leĢmedeki sınırlamalara uyulması, genel iĢlem koĢulu niteliğinde olmaması ve 

değiĢiklik istenen her koĢulun objektif olarak ayrıca değerlendirilmesi Ģartıyla 

bu kayıtlar geçerli kabul edilebilmektedir.63 

Tele çalıĢmaya iliĢkin kayıtlarda, bir görüĢ uyarınca, iĢverenin bu kayıtlar 

doğrultusunda iĢçiyi iĢyeri değiĢikliği kapsamında bir tele merkeze geçirme 

yetkisini saklı tutması geçerli kabul edilmekte ancak evde tele çalıĢmaya geçir-

me yetkisini saklı tutması geçerli kabul edilmemekte, bu konuda iĢçinin rızası 

aranmaktadır. ĠĢçinin bu konuda iĢ sözleĢmesi ile önceden alınan rızasının ev-

deki özel yaĢam alanına aĢırı bir müdahaleye yol açacağı için bağlayıcı olmaya-

cağı vurgulanmaktadır.64 Bu konuda öğretideki bir görüĢ, evde çalıĢma hakkın-

daki değiĢiklik kayıtlarının geçersiz olduğunu belirtmek için bir hukuki sebep 

bulunmamaktadır. Bu kayıtların, içerik ve kullanım denetimi yapılması koĢu-

luyla geçerli olabileceğini savunmaktadır.65 Bir baĢka görüĢ ise, iĢçinin bir tele 
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 MOLLAMAHMUTOĞLU / ASTARLI / BAYSAL, s. 469; Sonradan tele çalıĢmaya geçen iĢçinin iĢye-
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merkeze nakli yalnızca bir iĢyeri değiĢikliği olmayıp, tüm bu tele çalıĢmaya 

geçiĢ kayıtları herhangi bir iĢyeri değiĢiklik kaydından farklılık teĢkil etmekte-

dir.66 Bu konuda, öğretide isabetli olarak ifade edildiği üzere, tip iĢ sözleĢmesi 

olmayan ve hakkında özgür bir irade ile müzakere edilmiĢ değiĢiklik kayıtları-

nın geçerli kabul edilmesi gerektiği düĢünülmektedir.67 

B. Covid-19 Pandemisinde Uzaktan Çalışmaya Zorunlu Geçiş 

Covid-19 sürecinde sosyal mesafenin artırılması, salgının yayılmasının en-

gellenmesi, çalıĢanların sağlığının korunması için alınması gereken tedbirler 

kapsamında, uzaktan çalıĢma pek çok iĢyerinde zorunlu olarak baĢvurulan bir 

çalıĢma Ģekli haline gelmiĢtir.68 Pandemi döneminde Avrupa‟da uzaktan çalıĢan-

ların oranı %37 olmuĢ, Belçika, Hollanda ve Danimarka‟da %50‟nin üzerine 

çıkmıĢ, Ġskandinav ülkelerinde ise bu oran %60‟a yaklaĢmıĢtır.69 Türkiye‟de, 

Covid-19 pandemisi döneminde ilk hafta Ģirketlerin %54‟ünün uzaktan çalıĢ-

maya geçtiği, üçüncü hafta ise bu oranın %94‟e çıktığı görülmüĢtür.70 Tüm ülke-

lerde Covid-19 salgını sırasında tele çalıĢma oranları artmıĢ, ancak artıĢların 

kapsamı ülkeler arasında büyük farklılıklar göstermiĢtir.71 

Covid-19 sürecinde uzaktan çalıĢmanın avantaj ve dezavantajları daha be-

lirgin bir ayrıma kavuĢmuĢtur. ĠĢçiler açısından ulaĢımda geçirilen süre azalmıĢ 

ve iĢverene ait daimî iĢyerinden uzaklaĢılarak belirli bir ölçüde özgürleĢme sağ-

lanmıĢtır. Ancak çalıĢma saatleri de belirsizleĢmiĢ ve özel hayat ile iĢ hayatı 

arasındaki ayrım ortadan kalkmıĢtır. ĠĢverenler açısından, iĢletme maliyetlerinin 

azalması en önemli avantaj olmuĢ, ancak motivasyonun sağlanması ve çalıĢma 

saatlerinin tespitinin zorlaĢması gibi dezavantajlara da yol açmıĢtır.72 
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Covid-19 salgını sırasında değerlendirilen ilk konulardan biri, iĢverenin tek 

taraflı kararıyla uzaktan çalıĢmaya geçiĢ süreci olmuĢtur. Esasında bir zorunlu-

luk olarak ortaya çıkan uzaktan çalıĢma modelinin ĠĢ K. m. 22 bağlamında iĢçi-

nin çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik yaratıp yaratmadığı hususları, Uzaktan 

ÇalıĢma Yönetmeliği yürürlüğe girmeden önce yoğun bir biçimde tartıĢılmıĢtır. 

Uzaktan çalıĢmanın iĢçi yönünden olumlu ve olumsuz yönleri bulunmakta-

dır. Dezavantajları çoğunlukla iĢçinin ruhsal durumuna olan olumsuz etkileridir. 

Öğretide, bu nitelikteki iĢçi aleyhine olumsuz sonuçları söz konusu olsa da, 

sosyal izolasyon bu süreçte olumlu bir sonuca neden olacağından, bu dönemde 

ücret ve diğer çalıĢma koĢullarında aleyhe değiĢiklik olmaksızın yalnızca uzak-

tan çalıĢmaya geçiĢin çalıĢma koĢullarında esaslı değiĢiklik sayılmayacağı ifade 

edilmektedir.73 

Bir baĢka görüĢte, ülkemizde o dönem olağanüstü bir durum olduğu, seya-

hat yasaklarının ve sokağa çıkma yasaklarının bulunduğu, Sağlık Bakanlığının 

ve ĠçiĢleri Bakanlığının tavsiyeleri doğrultusunda toplumun sağlığı için geçici 

olarak evden çalıĢmaların yapıldığı belirtilmiĢtir. Bu nedenle de, iĢçinin, diğer 

tüm çalıĢma koĢullarının aynı olduğu durumda ve maddi imkanlar uygun oldu-

ğu ölçüde, evden çalıĢmayı reddetme hakkının olmadığı, aksi takdirde iĢ söz-

leĢmesinin geçerli veya haklı nedenle feshedilebileceği ileri sürülmüĢtür.74 Co-
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73

 KARAÇÖP, s. 18; ĠĢverenin pandemi döneminde geniĢletilmiĢ yönetim hakkı kapsamında, iĢçinin riskli 
bir yerden döndüğünde karantinaya alınması halinde iĢverenin iĢin evden yapılabilmesi halinde uzaktan 

çalıĢma talebini reddetmesinde iĢçinin meĢru bir çıkarının olmadığı, ancak iĢverenin sadece tedbir almak 

adına home-office çalıĢmayı teklif etmesi halinde yönetim hakkının geniĢlemediği, bu halde iĢçinin iĢve-
renin teklifini kabul etmek zorunda olmadığına iliĢkin Alman hukuku görüĢleri hk. bkz. BOZKURT 

GÜMRÜKÇÜOĞLU, s. 175. 
74

 EKMEKÇĠ, Ömer, “Covid-19 Döneminde Fesih Yasağı, Kapsamı ve Yasağa Aykırılığın Sonuçları”, 

Covid-19 Salgınının Hukuki Boyutu: Hukukun Tüm Alanlarında Değerlendirmeler, ed. Muhammet 
ÖZEKES, Ġstanbul, On Ġki Levha Yayıncılık, 2020, s. 698, 699; KARAÇÖP, s. 18; MANAV ÖZDEMĠR, 
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vid-19 pandemisi gibi acil durumlarda iĢverenin geniĢletilmiĢ yönetim hakkının 

olduğu, iĢçiyi ve kamuyu koruma amacı gözetildiğinde, iĢçinin çıkarlarının 

gözetilmesi ve dürüstlük kuralı çerçevesinde iĢveren talimatı ile sınırlı bir süre 

uzaktan çalıĢmaya geçmenin mümkün olduğu ileri sürülmüĢtür.75 Aynı yöndeki 

bir baĢka görüĢ, iĢverenin bu yaklaĢımının iĢ sağlığı ve güvenliği tedbiri olarak 

iĢçiyi gözetme borcunun gereği olduğunu ifade etmektedir.76 

Benzer yönde bir baĢka görüĢ, konuya iĢverenin iĢ sağlığı ve güvenliği yü-

kümlülüğü açısından bakmaktadır. GörüĢte, çalıĢanın korunması ve gözetiminin 

sağlanması için Covid-19 dönemi ile sınırlı olarak tek taraflı biçimde home 

office uygulamasına geçilebileceği savunulmaktadır. Ancak aynı görüĢ, iĢveren 

tarafından gerekli ekipmanın sağlanmaması, iĢçinin ev ortamının uygun olma-

ması, ev ortamının uygun hale getirilmemesi ya da alternatif çalıĢma alanının 

sunulmaması durumunda iĢçinin kabule zorlanamayacağını ileri sürmektedir.77 

Bizce de, Covid-19 döneminde dahi olsa, istisnasız bir biçimde ve herhangi bir 

iĢveren yükümlülüğü olmaksızın uzaktan çalıĢmaya geçiĢe iliĢkin iĢçinin bu 

değiĢikliği kabule zorlanması isabetli değildir. ĠĢverenin, iĢçi için bu istisnai 

duruma özgü iĢ sağlığı ve güvenliği tedbirleri baĢta olmak üzere, gerekli tüm 

tedbirleri alması ve çalıĢma mekânı ile çalıĢma koĢullarını özel olarak düzenle-

mesi gerekmektedir. ĠĢverence bu yükümlülüklerin yerine getirildiği bir çalıĢma 

düzeninde, Covid-19 zorlayıcı nedenine dayalı olarak uzaktan çalıĢmaya zorun-

lu geçiĢ için iĢçinin onayının aranmayacağı isabetlidir. Bununla birlikte, iĢçinin 

çalıĢma koĢulları, çalıĢma yeri ve çalıĢma süresi konularında iĢverence gerekli 

düzenlemeler yapılmadan ve gerekli tedbirler alınmadan zorunlu da olsa uzak-

tan çalıĢmaya geçilmemeli ve iĢçi bu konuda kabule zorlanmamalıdır. 

Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliğinin 14. maddesinin 6 fıkrası bu tartıĢmaları 

ortadan kaldıracak biçimde, “Uzaktan çalışmanın mevzuatta belirtilen zorlayıcı 

nedenlerle işyerinin tamamında veya bir bölümünde uygulanacak olması halin-

de uzaktan çalışmaya geçiş için işçinin talebi veya onayı aranmaz.” düzenleme-

sini getirmiĢtir. 

                                                                                                                                                                               

Eda, “Covid-19 Salgınının ÇalıĢma ġekilleri ve ĠĢçinin Ġzin ve Ücret Hakları Açısından ĠĢ SözleĢmesine 

Etkisi”, Sicil İş Hukuku Dergisi, Y. 2020, S. 43, s. 146. 
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 BAYCIK/ DOĞAN/ DULAY YANGIN/ YAY, s. 1691. 
76

 MANAV ÖZDEMĠR, s. 145; YILDIZ, Gaye Burcu, “Covid-19 Pandemisinin ĠĢ Hukukuna Mevcut ve 

Olası Etkileri”, Sicil İş Hukuku Dergisi, Y. 2021, S. 45, s. 136, 137. 
77

 BOZKURT GÜMRÜKÇÜOĞLU, s. 180; Yazar, iĢveren tarafından uzaktan çalıĢmaya geçilmesinin 

önerildiği iĢçinin, gerekçe ileri sürmeden ve iĢverence gerekli koĢullar sağlanmasına rağmen reddedilmesi 

durumunda, öncelikle uyarıda bulunulmasını ve sonrasında iĢçinin yapmakla ödevli bulunduğu görevleri 

kendisine hatırlatıldığı halde yapmamakta ısrar etmesine dayalı olarak ĠĢ K. m. 25/2-h uyarınca sözleĢme-
sinin haklı nedenle derhal feshedilebileceğini savunmaktadır. 
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Zorlayıcı neden, iĢletmenin faaliyetlerine ara vermesine ve geçici olarak 

kapanmasına sebep olan, ekonomik, teknik zorunluluklar, yangın, deprem gibi 

doğal afetler, epidemi ya da pandemi gibi olgulardır.78 Öğretide bir baĢka tanım-

la zorlayıcı neden, “İşverenin faaliyetinin veya işletmesinin dışındaki veya için-

deki irade dışı bir sebepten birdenbire meydana gelen veya gelebilecek ve iş-

letmenin mutad faaliyetini aksatan veya aksatma ihtimali bulunan olağandışı 

bir durum(olgu)” olarak ifade edilmektedir.79 ĠĢ hukukunda mücbir sebep kav-

ramı yerine zorlayıcı neden kavramının kullanıldığı görülmektedir.80 

Dünya Sağlık Örgütü, Covid-19 salgınını “pandemi” olarak belirtmektedir. 

Salgın tüm dünyada büyük kayıplara neden olmuĢ, bu nedenle o dönemde dev-

letler tarafından pek çok hukuki önlem de alınmıĢtır. Ortaya çıkan ağır sonuçları 

dikkate alındığında, Covid-19 salgını hukuken “zorlayıcı neden” niteliğinde-

dir.81 Nitekim 7244 sayılı “Yeni Koronavirüs (Covid-19) Salgınının Ekonomik 

ve Sosyal Hayata Etkilerinin Azaltılması Hakkında Kanun ile Bazı Kanunlarda 

DeğiĢiklik Yapılmasına Dair Kanun”un 1. maddesinde de Covid-19‟un “salgın 

kaynaklı zorlayıcı sebep” Ģeklinde ifade edildiği görülmektedir. 

Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliği, zorlayıcı neden kapsamına girebilecek Co-

vid-19 salgın hastalığı kapsamındaki uzaktan çalıĢmaya geçiĢ için iĢçinin rızası-

nın aranmayacağını açıklığa kavuĢturmuĢtur. Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliği m. 

14‟te, günümüzdeki Covid-19 salgınının etkisi nedeniyle, zorlayıcı nedenler 

gündeme geldiğinde ĠĢ K. m. 22 uygulamasına bir istisna getirildiği görülmek-

tedir. ĠĢyerinin tamamında ya da bir kısmında uzaktan çalıĢmaya geçileceğinde, 

bunun için iĢçinin talebi veya onayı aranmayacaktır. Dolayısıyla, bu durumda 

iĢverence tek taraflı olarak uzaktan çalıĢma kararı alınabilecektir. Söz konusu 

düzenleme, yalnızca karĢılıklı ve yazılı olarak anlaĢma koĢulunu ortadan kal-

dırmaktadır. Dolayısıyla, zorlayıcı neden ile uzaktan çalıĢmaya geçilse dahi 

                                                                        
78

 MOLLAMAHMUTOĞLU / ASTARLI / BAYSAL, s. 775. 
79

 YUVALI, Ertuğrul, “ĠĢ Hukukunda Zorlayıcı Neden ve Zorunlu Neden Kavramları ile Bu Kavramların ĠĢ 

SözleĢmesi Üzerindeki Etkileri”, Kamu-İş: Dergisi, Y. 2012, C. 12, S. 3, s. 13; Zorunlu nedenin unsurla-
rı olarak, “ĠĢletmenin Mutad Faaliyetini Aksatan veya Aksatma Ġhtimali Bulunan Bir Nedenin Mevcudi-

yeti”, “OlağandıĢı Bir Durumun Mevcudiyeti” ve “Ġrade dıĢılık” hakkında ayrıntılı bilgi için bkz. YU-

VALI, s. 14-16. 
80

 MANAV ÖZDEMĠR, s. 128. 
81

 CENTEL, s. 12, 13; YĠĞĠT, Yusuf, “Bireysel ĠĢ Hukuku Açısından Zorlayıcı ve Zorunlu Sebeplere Bağlı 

Olarak Ortaya Çıkan ÇalıĢma KoĢullarının Yeni Koronavirüs (COVID-19) Nedeniyle GerçekleĢtirilen 

Son Yasal DeğiĢiklikler Bağlamında Değerlendirilmesi”, İstanbul Hukuk Mecmuası, Y. 2020, C. 78, S. 
2, s. 270; Covid-19 salgınının bir iĢyeri için zorlayıcı neden teĢkil edip etmediği hususunun her somut ko-

Ģullara göre ayrıca değerlendirilmesi gerektiği, sokağa çıkma yasaklarına rağmen faaliyetlerine devam 

eden ya da idari bir kararla bu süreçte kapatılmamıĢ olan iĢletme için zorunlu nedene dayanarak iĢçilerin 
iĢ sözleĢmelerinin feshedilemeyeceği görüĢü hk. bkz. MANAV ÖZDEMĠR, s. 132, 133. 



822 Aysu EREN YÜCE - Aslı NANECĠ ARICI 

Ġstanbul Medeniyet Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi (İMHFD)  Cilt: 11 - Sayı: 1 - Mart 2026 

iĢverenin ĠĢ K. m.14 ve Yönetmelik hükümlerine uygun davranması gerekecek-

tir.82 

Uzaktan çalıĢma biçiminin Covid-19 pandemi dönemiyle yaygınlaĢması 

sonrasında, son yıllarda uzaktan çalıĢmada iĢverenin internet, elektrik, yemek 

gibi giderlere katlanması gerektiğine dair mahkeme kararlarının verilmesi isa-

betli olmaktadır. 2022 yılında verilen bir karar uyarınca, uzaktan çalıĢmada 

iĢveren söz konusu çalıĢma biçimi ile ilgili teknolojik aletleri, iletiĢim araçlarını 

ve internet hizmetini karĢılamalıdır.83 2024 yılında yemek yardımı ile ilgili veri-

len bir baĢka kararda ise, fiilen iĢyerinde çalıĢılan sürede iĢverenin iĢçilere ye-

mek yardımı yaptığı, salgın döneminde evden çalıĢma sistemine geçildikten 

sonra yemek yardımı olarak destek sağlandığı, evden çalıĢılsa dahi en az bir 

öğün yemek yemek durumunda olan iĢçinin yemek ücreti talebinin kabulünde 

hata görülmediği kararı verilmiĢtir.84 

Elektrik yardımı bakımından iĢçi lehine hükmedilen 2024 yılında verilen bir 

kararda, fesih tarihinde iĢveren tarafından iĢçinin elektrik giderinin ödenip ödenme-

diği değerlendirilmiĢtir. Kararın gerekçesi, “Uzaktan çalışma evden çalışma veya 

tele çalışma şeklinde gerçekleşse de işverenin bu çalışma biçimine özgü gerekli 

teknik veya teknolojik aletleri, iletişim araçlarını ve hatta internet hizmetini karşı-

laması gerekir. Zira Türk Borçlar Kanunu’nun 413 üncü maddesinde, işveren tara-

fından isçiye bu iş için gerekli araçları ve malzemenin sağlanması gerektiği açık-

lanmıştır. Nitekim taraflar arasında aksine yapılmış bir anlaşma da söz konusu 

değildir. Türk Borçlar Kanunu’nun 462. maddesine göre de uzaktan çalışan işçinin 

kendisinin temin ettiği malzemenin bedelinin işverence ödeneceği belirtilmiştir. 

Davacı tarafça iş akdi 12.08.2021 tarihinde feshedilmiş olup, elektrik ödemesinin 

19.08.2021 tarihinde fesihten sonra işverence yapıldığı sabittir. İş akdinin feshi 

tarihinde davacının ödenmeyen elektrik ücreti bulunduğu anlaşılmakla, iş akdinin 

feshinde haklı olduğu kıdem tazminatına hak kazanacağı değerlendirilerek bu ala-

cak kalemine hükmedilmesi usul ve yasaya uygun bulunmuĢtur.” Ģeklindedir.85 

Değerlendirilmesi gereken bir baĢka nokta, zorunlu uzaktan çalıĢma yapılı-

yorsa, iĢ sağlığı ve güvenliğine yönelik tedbirler olağan zamanlardaki uzaktan 

                                                                        
82

 YILDIZ, s. 138. 
83

 Kayseri Bölge Adliye Mahkemesi 7. HD, E. 2021/2376, K. 2022/172, 27.01.2022, aktaran, YILMAZ, s. 

162, 17. dipnot. 
84

 Ġzmir Bölge Adliye Mahkemesi 9. HD, E. 2022/2307, K. 2024/1185, 09.05.2024, aktaran, YILMAZ, s. 
163, 19. dipnot. 

85
 Sakarya Bölge Adliye Mahkemesi, E. 2023/68, K. 2024/490, 06.03.2024, (Sinerji Mevzuat) 
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çalıĢmaya göre farklılaĢabilecektir.86 Bu doğrultuda, Covid-19 süreci düĢünüle-

rek, zorlayıcı nedenler söz konusu olduğunda uzaktan çalıĢmaya dair yalnızca 

uzaktan çalıĢmaya geçiĢe iliĢkin Uzaktan ÇalıĢma Yönetmeliğiyle bir düzenle-

me getirildiğini görmekteyiz. Zorlayıcı nedenler söz konusu olduğunda ve hatta 

geçici nitelikteki zorlayıcı nedenler gündeme geldiğinde dahi iĢ sağlığı ve gü-

venliği ile ilgili özel düzenlemelerin yapılabileceği kanaatindeyiz. Benzer bir 

yaklaĢımla, ILO tarafından “Covid-19 Ortamında ve Sonrasında Uzaktan Ça-

lışma Uygulama Kılavuzu” yayınlanmıĢtır. Kılavuzda, yeni uzaktan çalıĢma 

çağı, iĢ sağlığı ve güvenliği odağı, çalıĢanların bu dönemdeki esenliği ile üret-

kenliğinin sürdürülmesi ve bu çalıĢma biçiminin toplumsal cinsiyet boyutu gibi 

pek çok hususa dair önemli ayrıntılara yer verildiği görülmektedir.87 Söz konusu 

kılavuzun içeriği, uygulamadaki sorunlar ve öğretideki tartıĢmalar dikkate alına-

rak güncel ihtiyaçlara cevap verecek daha kapsamlı bir iĢ sağlığı ve güvenliği 

düzenlemesine ihtiyaç duyulduğu kanaatindeyiz. 

Covid-19 döneminde uzaktan çalıĢmaya geçiĢ kapsamında, 2024 yılında 

yargı kararına konu olan bir olayda, iĢverenin iĢçiyi fiziki olarak ofise çağırma 

ihtimalini saklı tuttuğu ancak iĢçinin çağrıldığı halde depo sayımı için iĢe git-

mediği görülmektedir. Dosya kapsamındaki uyuĢmazlık, iĢçinin iĢ sözleĢmesi-

nin haklı nedenle feshedilip feshedilmediğine iliĢkindir. Mahkeme, “Dosya 

içeriğinde yer alan “Duyuru” başlıklı ve altında (17.03.2020) tarihi bulunan 

A4 kâğıda yazılı metinde “... Kişilerin ikamet adreslerinde kalmak şartı ile gö-

revlerine evden devam etmelerine ve ihtiyaç duyulması halinde merkez ofise 

çağırılmalarına karar verildiği” belirtilmiştir. Yine dosya içeriğinde yer alan 

12.05.2020 tarihli tutanakta “17.03.2020 tarihinde Covid-19 sebebiyle evlerine 

gönderilen ve ikametgahlarında kalmaları, acil durumda merkez ofisimize çağı-

rılabileceklerinin her personele gerek sözlü gerekse duyuru panolarına asma 

yöntemi ile bildirildiğinin belirtildiği görülmektedir. Dinlenen tanıklar işvere-

nin gerekli olduğunda çağırma ihtimaline binaen şehir dışına çıkmamaları ko-

nusunda işçileri uyardığına dair beyanda bulundukları görülmüştür. Fesih tari-

hinde davacının depo sayımı için işyerine çağırıldığı, davacının şehir dışında 

olduğunu beyan ederek işyerine gelmediği, depo sayımı yapabilecek tek çalışan 

olduğu ve bu durumun doğruluk ve bağlılığa uymayan davranış niteliğinde ol-

duğu anlaşılmış davanın reddine karar verilmesi yerinde görülmüştür.” gerek-
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 ÖZER, s. 205. 
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 ILO, “Uygulama Kılavuzu: Covid-19 Ortamında ve Sonrasında Uzaktan ÇalıĢma”, (Çevrimiçi) 

https://www.ilo.org/tr/publications/covid-19-ortaminda-ve-sonrasinda-uzaktan-calisma-uygulama-
kilavuzu, E.T. 16.07.2025. 
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çesiyle davanın ilk derece mahkemesince reddine karar verilmesini hukuka 

uygun bulmuĢtur.88 

C. Covid-19 Pandemisi Sonrası Uzaktan Çalışma 

ILO ve WHO tarafından 2022 yılında yapılan çağrılarda, uzaktan çalıĢma-

nın kalıcı hale geldiği ve uygulamasının salgın sonrasında artacağı, son iki yılda 

uzaktan çalıĢmanın sağlık için yararları olsa da ağır olumsuz etkilerinin de bu-

lunduğu, uzaktan çalıĢma sırasında çalıĢanların sağlığının korunması için ön-

lemlerin uygulamaya konulması gerektiği belirtilmektedir.89 Bu kapsamda, Bir-

leĢmiĢ Milletler, “Sağlıklı ve Güvenli Uzaktan ÇalıĢma” teknik bilgi notunu 

yayınlamıĢtır. 

Bu teknik bilgi notu, iĢverenlere, uzaktan çalıĢanlara ve çalıĢan temsilcile-

rine uzaktan çalıĢmanın sağlık, güvenlik ve refah üzerindeki etkilerini teknik 

açıdan belirtmeyi amaçlamakta, WHO ve ILO kuralları çerçevesinde uzaktan 

çalıĢmanın fiziksel ve zihinsel sağlığı koruması için uygulamaya yönelik öneri-

ler sunmaktadır. Teknik bilgi notu uyarınca, uzaktan çalıĢanları istihdam eden 

iĢverenler, uzaktan çalıĢma ortamını sağlıklı ve güvenli hale getirmek için prog-

ramlar geliĢtirmelidir. Bu programlar, sağlık ve güvenlik risk unsurlarının de-

ğerlendirilmesi ve yönetilmesi, çalıĢma alanı ergonomisi, bilgisayar ve çevre 

birimleri ile uzaktan bilgi ve iletiĢim teknolojileri desteğini kapsamalıdır. Çalı-

Ģanlar ise, iĢverenleriyle iĢ birliği yaparak bu önlemlerin uygulanmasına katkıda 

bulunmalı, çalıĢma koĢullarının güvenli ve insana yakıĢır olması için kendi sağ-

lık ve güvenlik yükümlülüklerini yerine getirmelidir.90 

Covid-19 pandemisi sonrası “yeni normal” olarak nitelendirilen hibrit ça-

lıĢma, dönüĢümlü tele çalıĢmadır ve uzaktan çalıĢmanın bir türüdür. Bu çalıĢ-

mada iĢçi haftanın belirli günlerinde uzaktan, belirli günlerinde ofiste çalıĢarak 

dönüĢümlü Ģekilde tele çalıĢma gerçekleĢtirmektedir.91 Hibrit çalıĢma modelle-
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rinde tele çalıĢma ile iĢyerinde çalıĢmayı koordine eden bir organizasyonun ve 

her bir çalıĢma mekânında çalıĢmanın zamanını, süresini ve sıklığını belirleyen 

bir programın varlığı esastır. Hibrit çalıĢma, ev temelli, ev dıĢı temelli ve mobil 

hibrit çalıĢma türlerine göre ayrılabileceği gibi, esnek ve sabit model olarak da 

belirlenebilecektir. Esnek modelde, çalıĢanlar çalıĢma saati ve yerlerini kendile-

ri belirleyebilecekken, sabit modelde iĢverenler çalıĢanların çalıĢma saati ve 

yerini önceden belirler.92 

Covid-19 pandemisi sırasında baĢta hizmet sektörü ve ofis çalıĢmaları ol-

mak üzere pek çok iĢçi-iĢveren iliĢkisinde uzaktan çalıĢma yöntemi tercih edil-

miĢ, bu iĢverenlerin bir kısmı salgın sonrasında çalıĢanlarını iĢyerlerine geri 

çağırarak bu konuda rehber belgeler hazırlamıĢtır.93 Bazı iĢverenlerse, kalıcı 

olarak uzaktan çalıĢma ya da hibrit model çalıĢma Ģeklini benimsemeye baĢla-

mıĢtır. Covid-19 salgını ve sonraki süreçte pek çok alanda uzaktan çalıĢma yön-

temlerinin benimsenebilmesi ve yaygınlaĢması, dijitalleĢmenin sağladığı ola-

naklar sayesinde gerçekleĢebilmiĢtir.94 

Uzaktan çalıĢma oranlarının pandemiden önceki döneme göre daha yüksek 

olması beklenmektedir. ÇalıĢanların büyük bir bölümünün fiziksel mesafe ku-

ralları kaldırıldıktan sonra daha sık uzaktan çalıĢmayı istedikleri belirlenmiĢtir. 

ĠĢverenler de çalıĢanlarının uzaktan çalıĢmalarını desteklemeye baĢlamıĢtır. 

BirleĢik Krallık‟ta 19 Ģehirden 1.000 tane KOBĠ ile ilgili yapılan bir araĢtırma-

da, hemen hemen üç KOBĠ‟den birinin pandemiden sonra esnek çalıĢma düze-

nini artırmayı hedeflediği belirtilmiĢtir.95 

Kanada‟da 2021 yılında yapılan bir araĢtırmada, Mart 2019‟dan beri aynı 

iĢverene bağlı olarak uzaktan çalıĢanların %80‟i, pandemi sona erdikten sonra 

çalıĢma saatlerinin en az yarısında evden çalıĢmak istediğini belirtmiĢtir.96 Fran-

sa‟da yapılan bir araĢtırmada, 2019 yılında çalıĢanların yalnızca %9‟unun uzak-

tan çalıĢma yaptığı, 2021 yılının baĢından geriye yönelik yapılan bir ankette ise 

çalıĢanların %42‟sinin pandeminin en yoğun olduğu dönemlerde en az bir kez 
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uzaktan çalıĢma yaptığı, 2021‟in baĢında bu oranın %31‟e düĢtüğü, 2023‟ün 

baĢında ise bu oranın %26‟ya gerilediği tespit edilmiĢtir. Her halükârda uzaktan 

çalıĢmanın pandemi öncesi döneme göre daha fazla tercih edilen bir çalıĢma 

biçimi olduğu görülmektedir.97 Bu çerçevede, iĢverenler için maliyet ve operas-

yonel kolaylıklar sağlayan bu uygulamaların çalıĢma yaĢamında daha da yay-

gınlaĢarak kalıcı hale gelmesi ihtimali yüksektir.98 Salgın döneminde dünyanın 

farklı ülkelerinden pek çok iĢveren salgın sonrasında da uzaktan çalıĢma yapa-

caklarını duyurmuĢtur. Bunlar arasında Türkiye‟den Koç Holding, Sabancı 

Holding, EczacıbaĢı Topluluğu gibi iĢletmeler de bulunmaktadır.99 

Covid-19 pandemisi döneminde ve post-pandemi döneminde toplumların 

sosyoekonomik açıdan büyük bir dönüĢüm yaĢayacağı ve çalıĢma hayatının da 

bu dönüĢümden etkileneceğine iliĢkin çeĢitli tahminler ileri sürülmektedir. Pan-

demi ile birlikte hızlanan ve pandeminin tetiklediği dijital dönüĢüm, çalıĢma 

yaĢamında her kademedeki iĢveren için zorunlu hale gelmektedir. Pandemi son-

rası iĢ dünyasının hibrit çalıĢmaya yönelik değiĢim geçirerek hibrit çalıĢmanın 

“yeni normal” haline geleceği, çalıĢmanın fiziki bir mekanla sınırlandırılması 

fikrine meydan okunduğu, pek çok baĢarılı markanın pandemi sonrasında uzak-

tan çalıĢmayı sürdürme eğiliminde olduğu kabul edilmektedir.100 “Yeni normal” 

adı altında iĢverenlerin ve çalıĢanların evden ya da hibrit çalıĢmanın faydalarını 

                                                                        
97

 BEATRIZ, Mikael/ ERB, Louis-Alexandre, “Comment évolue la pratique du télétravail depuis la crise 
sanitaire?”, Dares Analyses, Y. Novembre 2024, S. 64, s. 1. 
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Y. 2022, S. 9, s. 9. 
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gördükleri ve bu tür çalıĢma Ģekillerinin artarak devam edeceği ILO tarafından 

da vurgulanmaktadır.101 

Nitekim, Avrupa Birliği Tele ÇalıĢma Çerçeve SözleĢmesinin 9. maddesi 

de, uzaktan çalıĢanın Ģirket içindeki çalıĢma arkadaĢlarından izole olması riskini 

öngörmekte, iĢverenin bu durumla ilgili gerekli önlemleri alacağı düzenlenmek-

tedir. Bu kapsamda, iĢverenin, uzaktan çalıĢan iĢçiye iĢ arkadaĢlarıyla düzenli 

olarak bir araya gelme fırsatı sağlayacağı belirtilmektedir. Çerçeve sözleĢmenin 

bu yönlendirmesi doğrultusunda, hibrit çalıĢmanın iĢçiler için sosyal izolasyon 

riskinin azaltılmasında önemli bir tercih olduğu söylenebilecektir. 

Tüm dünya ülkelerini hazırlıksız yakalayan Covid-19 pandemisi, ulusal mev-

zuatlarda uzaktan çalıĢmaya iliĢkin değiĢikliklerin yapılmasını da beraberinde 

getirmiĢtir. EU-OSHA tarafından 2023 yılında yayınlanan raporda, Covid-19 

sürecinin baĢlangıcından beri Avusturya, Ġrlanda, Ġspanya, Hırvatistan ve Hollan-

da gibi ülkelerde uzaktan çalıĢmaya iliĢkin kalıcı yasal değiĢiklikler yapıldığı 

belirtilmektedir. Örneğin, Hırvatistan‟da 2022 yılında gerçekleĢtirilen kanun deği-

Ģiklikleri ile çalıĢanların uzaktan çalıĢma yapabilecekleri yeri serbestçe belirleye-

bilmesine imkân tanınmaktadır. Ġspanya‟da, 2022 yılında, uzaktan çalıĢma mev-

zuatının çalıĢanların üç aylık dönemde toplam fiili çalıĢma süresinin en az 

%30‟unu uzaktan geçirmesi halinde uygulanacağı düzenlenmiĢtir.102 

Türkiye‟de olduğu gibi, Covid-19 pandemisinin etkisiyle, Hırvatistan, Yuna-

nistan, Ġrlanda, Hollanda, Polonya ve Portekiz‟de iĢçilerin belirli koĢullar çerçeve-

sinde uzaktan çalıĢmayı talep etme hakları düzenlenmiĢtir. Örneğin, Hollanda‟da 

2022 yılında “Ġstediğin Yerde ÇalıĢ” yasa teklifi kabul edilmiĢ, esnek çalıĢma yasa-

sı değiĢtirilerek iĢverenlerin iĢçilerin uzaktan çalıĢma taleplerini reddetmeleri zor-

laĢtırılmıĢtır. Polonya‟da 2023 yılında yapılan değiĢiklikle, 4 yaĢından küçük çocu-

ğu olan ebeveynler ile engelli yetiĢkinlerin bakımlarını sağlayan kiĢiler için iĢveren-

lerin uzaktan çalıĢma taleplerini değerlendirme yükümlülükleri düzenlenmiĢtir. 

Portekiz‟de ise 2021 yılında yapılan düzenleme ile, çalıĢanın yaptığı iĢ uzaktan 

çalıĢmaya uygun bir iĢ ise iĢverenin bu talebi yalnızca yazılı ve gerekçeli olarak 

reddedebileceği düzenlenmiĢtir. Ayrıca, 8 yaĢına kadar çocuğu bulunan çalıĢanların 

uzaktan çalıĢma talebini iĢveren reddedememektedir.103 
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Covid-19 pandemisi sonrasında hibrit çalıĢma modelinin, önümüzdeki yıl-

larda Avrupa‟daki iĢ gücünün büyük bir kısmı için kalıcı hale gelmesi beklenen 

bir çalıĢma Ģekli olacağı öngörülmektedir. Eurofound‟un 2020-2022 yılları ara-

sında tekrar eden anketleri uyarınca, 2020 yılında çalıĢanların %34‟ü tam za-

manlı tele çalıĢma yaparken, %14‟ü hibrit çalıĢma modelinde çalıĢmıĢtır. Ancak 

o zamandan beri, tam zamanlı tele çalıĢmanın yaygınlığı azalmıĢ, hibrit çalıĢ-

manın yaygınlığı artmıĢtır. 2022 yılı itibariyle ise, iĢverenin iĢyerinde tam za-

manlı çalıĢmadan sonra hibrit çalıĢma Avrupa Birliğinde en yaygın ikinci ça-

lıĢma biçimi haline gelmiĢtir. Doğru bir biçimde planlanmıĢ hibrit çalıĢma bi-

çimleri, tam zamanlı tele çalıĢmanın avantajlarını korurken, teknoloji kaynaklı 

stres ve sosyal izolasyon gibi bazı olumsuz etkileri de azaltabilecektir.104 

Salgın sonrası dönemde çalıĢma hayatının dönüĢüm geçireceği açıktır. Öğ-

retide bu dönüĢüm için alınması gereken tedbirler, yeni çalıĢma biçimlerine 

yönelik politikaların üretilmesi ve bu çalıĢma Ģekillerinin yol açabileceği sorun-

lara iliĢkin düzenleyici ve koruyucu politikaların üretilmesi olarak ifade edil-

mektedir. Söz konusu çalıĢma biçimleri esneklik temeline dayandığından ve 

geleneksel çalıĢmadan farklılaĢtığından, sosyal güvenlik sistemlerinde güvence-

den yoksun kalınması riskini gündeme getirebilmektedir. Bu doğrultuda, sosyal 

güvenlik sistemleri Covid-19 salgını sonrasındaki “yeni normal” çalıĢma düzen-

leri dikkate alınarak yeniden ele alınmalıdır.105 Bununla birlikte, öğretide kanaa-

timizce isabetli olarak yer verildiği üzere, Covid-19 pandemi döneminde dönü-

Ģümlü tele çalıĢma olarak adlandırılan hibrit çalıĢma sistemine geçen pek çok 

çalıĢan olduğundan, ĠĢ K. m.2‟de “ev esaslı tele çalışma”, “gezici tele çalışma” 

ve “dönüşümlü tele çalışma” sınıflandırmalarına yer verilmelidir.106 Gerçekten 

de, Covid-19 pandemi dönemi ile birlikte çalıĢma hayatına hızlıca ve yoğun bir 

Ģekilde giren uzaktan çalıĢma biçimi gelecekte de en çok tercih edilecek model-

lerden biri haline gelecektir. Özellikle “yeni normal” olarak adlandırılan hibrit 

çalıĢmanın ĠĢ K. kapsamına alınması ve kavramsal açıdan, koĢullar ve sınırla-

maları da içerecek biçimde ĠĢ K. çerçevesinde düzenlenmesi önemlidir. 
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Zorlayıcı neden sona erdiğinde kural olarak iĢveren tarafından iĢçiye yazılı 

bildirim yapılmalı ve iĢçi iĢyerine geri çağrılmalıdır. Bu durumda iĢyerine geri 

dönüĢ için iĢçinin onayı aranmayacaktır. Covid-19 salgını boyunca iĢverenin 

talimatı ile salgın süresi içinde evden çalıĢan iĢçinin salgın sona erdiğinde iĢve-

renin çağrısıyla iĢyerinde çalıĢmaya baĢlaması gerekmektedir. Covid-19 pan-

demisi sonrasında uzaktan çalıĢmanın, özellikle hibrit çalıĢmanın “yeni normal” 

haline gelmesi, hukukumuzda zorlayıcı neden olarak kabul edilen Covid-19‟un 

sona ermesi akabinde iĢçi ile iĢverenin bu yeni çalıĢma biçimi üzerinde anlaĢ-

masına bağlıdır. ĠĢveren, pandemi sonrasında da yeni çalıĢma biçimi olarak 

tamamen uzaktan ya da hibrit sisteme kalıcı biçimde geçiĢ yapmak istediği tak-

dirde, bu konuda ĠĢ K. m.22‟de yazılı usulü uygulayacaktır. Kalıcı uzaktan ça-

lıĢma uygulaması bu halde ĠĢ K. m.22 uyarınca çalıĢma koĢulunda esaslı deği-

Ģiklik teĢkil edecek ve iĢçinin bu değiĢikliğe yazılı olarak onay vermesi gereke-

cektir.107 Her ne kadar, Covid-19 döneminde yürürlüğe giren Uzaktan ÇalıĢma 

Yönetmeliğinin uygulamadaki bazı sorunları çözebilmesi beklense de, özellikle 

zorlayıcı nedene iliĢkin bu yetersiz düzenleme, uzaktan çalıĢmayı kabul etmek 

zorunda kalan ve salgın süresince uzaktan çalıĢan iĢçilerin iĢyerine dönüĢünün 

gecikmesi, çalıĢma biçiminin kalıcı Ģekilde uzaktan çalıĢma haline gelmesi risk-

lerini de barındırmaktadır.108 

ĠĢveren ile iĢçi uzaktan çalıĢma ile ilgili sonradan anlaĢma yaptıklarında 

ya da iĢveren zorlayıcı neden sonrasında iĢçiyi iĢyerine geri çağırarak iĢçi 

iĢyerinde çalıĢmaya tekrar baĢladığında çalıĢma biçiminde belirsizlik bulun-

mayacaktır. Bununla birlikte, uygulamada, zorlayıcı neden sonrasında iĢvere-

nin iĢçiyi ofise çağırmasına rağmen iĢçinin uzaktan çalıĢmaya devam etmek 

istemesi durumu ile karĢı karĢıya kalınabilmektedir. ĠĢçi fiziki olarak iĢyerine 

gelmeyip çalıĢmasına uzaktan devam ediyorsa, iĢverenin emir ve talimatlarına 

aykırı davrandığı sonucuna ulaĢılabilecektir. ĠĢçi uyarılmasına rağmen bu 

davranıĢına devam ediyorsa, ĠĢ K. m.25/2-h uyarınca, “İşçinin yapmakla 

ödevli bulunduğu görevleri kendisine hatırlatıldığı halde yapmamakta ısrar 

etmesi” kapsamında iĢ sözleĢmesinin haklı nedenle feshedilmesi gündeme 

gelebilecektir. Burada, ĠĢ K. m.25/2-g, “İşçinin işverenden izin almaksızın 

veya haklı bir sebebe dayanmaksızın ardı ardına iki işgünü veya bir ay içinde 

iki defa herhangi bir tatil gününden sonraki iş günü, yahut bir ayda üç işgünü 

işine devam etmemesi.” uyarınca iĢverenin fesih hakkının doğup doğmadığı 

da akla gelebilecektir. Kanaatimizce burada, iĢçinin “iĢine devam etmemesi” 
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ifadesini dikkate almak gerekmektedir. ĠĢçi zorlayıcı neden sonrasında iĢvere-

nin iĢyerine geri dönüĢ çağrısına uymuyor ancak bir yandan da uzaktan çalıĢ-

maya devam ediyorsa, iĢçinin ĠĢ K. m.25/2-h çerçevesinde iĢine devam etme-

diği çıkarımının yapılmaması gerektiği, devamsızlık gerekçesiyle iĢ sözleĢme-

sinin feshedilmemesi gerektiği kanaatindeyiz. 

Bir baĢka ihtimal, iĢçinin zorlayıcı neden sonrasında iĢveren tarafından iĢ-

yerine çağrılmasıyla iĢyerinde fiziki olarak çalıĢmaya baĢlaması ancak iĢ görme 

borcunu tam olarak yerine getirmemesidir. ĠĢçinin, uzaktan çalıĢmanın iĢçi lehi-

ne olan esnek çalıĢma düzenini devam ettirmek isteme, giriĢ-çıkıĢ saatlerini 

kendi isteği ile belirleme veya bazı iĢlerini iĢyerinden gerçekleĢtirmeyi reddet-

me gibi davranıĢları ile karĢılaĢılabilecektir. Bu durumun somut olay özelinde 

iĢçinin iĢ sözleĢmesinin geçerli nedenle feshi sebebi olabileceği, feshin son çare 

olması ilkesine ve iĢveren tarafından geçerli nedenle fesih usulüne riayet edile-

rek iĢçinin iĢ sözleĢmesinin feshedilebileceği kanaatindeyiz. Bu noktada, iĢçi 

zaten iĢ görme borcunu aynı Ģekilde uzaktan da yerine getirebiliyorsa ve bu 

husus çalıĢma düzeni ile ilgili sorun yaratmıyorsa, fesih öncesi son çare tedbir-

leri kapsamında iĢverence iĢçiye uzaktan çalıĢmanın teklif edilmesi gerekebile-

ceği kanaatindeyiz. 

Covid-19‟un etkilerinin çok aza indiği bu günlerde, normalleĢme süreci için 

özellikle pandemiden yoğun Ģekilde etkilenen kadınlar ve gençlerin yaĢadığı 

sorunların çözümü için ek adımların atılması gerektiği tartıĢmasızdır. Pandemi 

döneminde ücretsiz izne ayrılan, kısa çalıĢma yaptırılan ya da normal çalıĢmaya 

dönülürken tam zamanlı çalıĢmaya geçiĢi daha az olan kiĢiler kadın iĢçiler ol-

muĢtur. Genç iĢçiler ise yetiĢkinlere göre daha fazla istihdam kaybı yaĢamıĢtır. 

Bu nedenle, pandeminin çalıĢma hayatındaki olumsuz izlerini silebilmek için, 

hazırlanacak politikalarla bu sorunlara çözüm aranmaya çalıĢılmalıdır. Güven-

celi esneklik uygulamaları esas alınarak, istihdama, iĢçi haklarına ve sosyal 

diyaloğa yönelik politikalar da geliĢtirilmelidir.109 Tam zamanlı uzaktan çalıĢma 

yapabilen ya da hibrit çalıĢma yapabilen ve dijitalleĢme sayesinde bu Ģekilde iĢ 

görme borcunu yerine getirebilen çalıĢanlar için uzaktan çalıĢma teklifi yapıl-

ması ve iĢverence bu teklifin kabulü mümkün olmalıdır. ĠĢveren tarafından iĢçi-

nin söz konusu teklifi haklı bir sebep olmaksızın reddedilememelidir. 
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SONUÇ 

Bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin geliĢmesi, çalıĢma koĢullarında esneklik 

ihtiyacı, iĢverenlerin üretim maliyetlerinin azaltılmasına yönelik yaklaĢımları ve 

özellikle Covid-19 pandemisiyle birlikte uzaktan çalıĢma biçimi daha fazla ter-

cih edilmeye baĢlanmıĢtır. 

Tele çalıĢma ve evde çalıĢmaya iliĢkin ĠĢ K. m. 14‟te yer alan düzenlemele-

re ek olarak, TBK evde hizmet sözleĢmesi düzenlemeleri ile genel hizmet söz-

leĢmesi hükümlerinin birlikte değerlendirilmesi gerekmektedir. ĠĢ K. kapsamın-

daki iĢ iliĢkilerinde uzaktan çalıĢmaya iliĢkin ortak hükümler olan ĠĢ K. m. 14 f. 

4 ile f. 7 arasındaki düzenlemeler öncelikli uygulanmalı ve evde çalıĢmalarda 

TBK evde hizmet sözleĢmesi ile genel hizmet sözleĢmesi maddeleri boĢluk 

doldurucu biçimde uygulanmalıdır. 

Tele çalıĢmalarda ise ĠĢ K. kapsamındaki iĢ iliĢkilerine öncelikli olarak ĠĢ K. 

uygulanmalı, düzenleme olmayan hallerde TBK genel hizmet sözleĢmesi hüküm-

leri uygulanmalıdır. Düzenlemelerin genel kanun-özel kanun ile önceki kanun-

sonraki kanun çerçevesinde olması, hükümler arasındaki bağlantının kurulmasını 

zorlaĢtırmıĢtır. Kanunla düzenlenmesi gereken hususların Yönetmelik ile düzen-

lenmesi isabetli olmamıĢ ve bu noktada, tüm uzaktan çalıĢma düzenlemelerinin 

bütüncül bir yaklaĢımla yeniden ele alınması gerekliliği doğmuĢtur. 

Tele çalıĢmayı diğer istihdam Ģekillerinden ayıran husus, iĢçinin iĢini ta-

mamen veya kısmen iĢyeri dıĢında, iĢverenin iĢ organizasyonuna bilgi ve ileti-

Ģim teknolojileri aracılığıyla dahil olarak yerine getirmesidir. Düzenli olarak 

gerçekleĢtiriliyorsa ve tele çalıĢmanın koĢulları bulunuyorsa, haftanın belirli 

günlerinde iĢyerinde, belirli günlerinde iĢyeri dıĢında çalıĢılması tele çalıĢma 

olarak kabul edilmelidir. 

Uzaktan çalıĢma iliĢkisinin kurulmasında kural olarak gönüllülük esastır. 

Yönetmelik uyarınca, iĢ iliĢkisi en baĢta uzaktan çalıĢma sözleĢmesi yapılarak 

kurulabilecek ya da yürürlüğü devam eden iĢ sözleĢmesi taraflarca anlaĢılarak 

uzaktan çalıĢma sözleĢmesine dönüĢtürülebilecektir. ĠĢverenin iĢyerindeki ça-

lıĢmadan tele çalıĢmaya geçiĢinin baĢlı baĢına çalıĢma koĢullarında esaslı deği-

Ģiklik oluĢturacağı, iĢverenle olan iletiĢiminin odağına zorunlu olarak teknoloji-

yi koyması gerekeceğinden, sadece teknostres bağlamında dahi iĢçi aleyhine 

esaslı değiĢiklik söz konusu olacağı kanaatindeyiz. 

Uygulamada ve öğretide çoğunlukla, iĢçinin sağlığını korumaya iliĢkin ol-

duğu gerekçesiyle Covid-19 döneminde uzaktan çalıĢmaya geçiĢin çalıĢma ko-
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Ģulunda aleyhe esaslı değiĢiklik olmadığı savunulmuĢ, Uzaktan ÇalıĢma Yö-

netmeliğinde zorlayıcı neden söz konusu olduğunda uzaktan çalıĢmaya geçmek 

için iĢçinin onayının gerekmeyeceği düzenlenmiĢtir. Zorlayıcı neden de olsa, 

hiçbir istisna söz konusu olmaksızın iĢçinin onayı bulunmadan uzaktan çalıĢ-

maya geçilebileceğine iliĢkin düzenleme kanaatimizce isabetli değildir. ĠĢçinin 

ve kamunun sağlığının gözetilmesi için bir iĢ sağlığı ve güvenliği tedbiri dahi 

olsa, iĢverenin tek taraflı talimatıyla iĢçiyi evinde teknolojik imkan(sızlık)larla 

baĢ baĢa bırakması, ona iĢ sağlığı ve güvenliği düzenlemeleriyle uyumlu Ģekilde 

bir çalıĢma alanı, ekipman, araç ve gereç sağlamadan, gerekli tedbirleri almadan 

özel yaĢamının tam ortasına iĢ görme edimini bırakması iĢ hukuku ilkeleri ile de 

bağdaĢmamaktadır. Yönetmelikteki uzaktan çalıĢmaya geçiĢe iliĢkin hükümle-

rin bu bakıĢ açısıyla düzenlenmesi gerekmektedir. 

Dijital dönüĢüm sayesinde, Covid-19 pandemisinin getirdiği uzaktan çalıĢ-

ma yönteminin Covid-19 sonrası dönemde kalıcı hale geleceği, pandemi öncesi 

döneme göre uzaktan çalıĢma oranlarının artacağı beklenmektedir. Özellikle, 

dönüĢümlü tele çalıĢma olarak kabul edilen hibrit çalıĢmanın “yeni normal” 

haline geleceği ILO tarafından da vurgulanmaktadır. Covid-19 zorlayıcı nede-

ninin sona ermesiyle, iĢveren tarafından iĢçiye iĢyerine geri dönmesi için çağrı 

yapılmalı, iĢçi de iĢyerinde çalıĢmaya baĢlamalıdır. Pandemi sonrasında hibrit 

çalıĢmanın kalıcı bir çalıĢma Ģekli olarak uygulanabilmesi için bu yeni çalıĢma 

yöntemi üzerinde iĢçi ile iĢverenin anlaĢması gerekmektedir. 

Uygulamada, Covid-19 pandemisinin gerektirdiği uzaktan çalıĢma imkânı 

sonrasında pek çok iĢverenin zaman içerisinde hibrit çalıĢmayı kalıcı hale getir-

diği ancak Covid-19 zorlayıcı nedeni sonrasında iĢçilere iĢyerine geri dönüĢ 

çağrısı da yapmadığı görülmektedir. Bu sessiz kalma yoluyla mutabık kalındığı 

ileri sürülebilecek yeni çalıĢma koĢulu hakkında en hızlı biçimde yazılı bir söz-

leĢme yapılması gerekmektedir. Aksi takdirde, belirli bir süre hibrit çalıĢma 

yapıldıktan sonra iĢverence iĢyerine geri dönüĢ çağrısı yapıldığında iĢçi tarafın-

dan bu çağrının nasıl cevaplanacağı konusunda belirsizlik yaĢanabilecektir. 

ĠĢverenin zorlayıcı neden sona ermesine rağmen iĢçiyi iĢyerine geri çağırmama-

sı, uzaktan çalıĢmaya belirli bir süre taraflarca devam edilmesi ancak buna rağ-

men iĢverenin çeĢitli sebeplerle iĢçiyi iĢyerine geri çağırması somut olayın özel-

likleri dikkate alınarak hakkın kötüye kullanılması teĢkil edebilecektir. Dolayı-

sıyla, Covid-19 sonrası zaten süregelen uzaktan çalıĢmanın kalıcı, koĢulları ve 

sınırları belirli bir çalıĢma koĢulu olarak kabul edilmesi için, iĢverence sunul-

muyorsa iĢçi tarafından bu konuda çalıĢma koĢulu değiĢikliği için yazılı teklif 

sunularak çalıĢma biçiminin netleĢtirilmesi önemli olacaktır. 
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