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(Employee’s Termination of the Employment Contract with 
Just Cause in Case of Disease Hazard)
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ÖZET

İşçi işyerinde hastalanma tehlikesinin bulunması durumunda hem belirli 
hem de belirsiz süreli iş sözleşmesini derhal feshedebilir. İş Kanunu’nun 24. 
maddesi I. fıkrasının (b) bendine göre, işçinin sürekli olarak yakından ve doğ-
rudan buluşup görüştüğü işveren yahut başka bir işçinin bulaşıcı veya işçinin işi 
ile bağdaşmayan bir hastalığa tutulması haklı nedenle fesih sebebidir. İş sözleş-
mesinin konusu olan işin yapılması işin niteliğinden doğan bir sebeple işçinin 
sağlığı veya yaşayışı için tehlikeli olursa işçi iş akdini yine haklı nedenle derhal 
sona erdirebilir (İş K. m.24/I-a). İşyerinde iş sağlığı ve güvenliği önlemlerinin 
alınmaması halinde de işçi, çalışma koşullarının uygulanmaması nedeniyle İş 
Kanunu’nun 24. maddesinin II. fıkrasının (f ) bendi uyarınca iş sözleşmesini 
haklı nedenle feshedebilir.

Anahtar kelimeler: Hastalık riski, bulaşıcı hastalık, iş sağlığı ve güvenliği, 
haklı nedenle fesih

Abstract

The employee may terminate the employment contract promptly, whet-
her for an indefinite period or fixed time, in case of a disease hazard at the 
workplace. Under 24/ (b) article of the Labour Act, contraction of the emplo-
yer, his represantative or another employee who is constantly near the employee 
and with whom he is in direct contact with an infectious disease or a disease 
incompatible with his duties is a just cause for termination. The employment 
contract may be terminated promptly if the performance of the work stipulated 
in the contract endangers  the employee’s health or life for a reason which it was 
impossible to foresee at the time the contract was concluded. The employee may 
also terminate his employment contract for just cause by virtue of the article 24/
II (f ) of the Labour act if the employer fails to implement the conditions of the 
employment by not observing the occupational health and safety rules.

Keywords: Disease hazard, infectious disease, occupational health and 
safety, termination for just cause. 
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I. GİRİŞ

İşçi işyerinde çalışırken hastalanma tehlikesinin bulunması durumunda 
hem belirli hem de belirsiz süreli iş sözleşmesini derhal feshedebilir. 4857 sayılı İş 
Kanunu’nun m. 24/I-a hükmüne göre, “İş sözleşmesinin konusu olan işin yapılması 
işin niteliğinden doğan bir sebeple işçinin sağlığı veya yaşayışı için tehlikeli olursa” işçi 
iş sözleşmesini haklı nedenle feshedebilecektir. Mülga 1475 sayılı İş Kanunu’nun 
yürürlükte olduğu dönemde, işçinin sözleşmesini sağlık nedeni ile haklı olarak sona 
erdirebilmesi için hastalık ihtimalinin sözleşmenin kurulduğu esnada bilinmemesi 
şartı aranmaktaydı.1 4857 sayılı yeni İş Kanununda ise bu durumun sözleşmesi 
kurulduğu esnada bilinmemesi koşulu kaldırılmıştır. Yani 4857 sayılı İş Kanununa 
göre sözleşme yapılırken bilinsin ya da bilinmesin, işçinin yaptığı iş, işin niteliğin-
den kaynaklanan bir nedenle, işçinin sağlığı veya yaşayışı için tehlikeli olursa, işçi 
bildirim sürelerini beklemeksizin veya belirli süreli sözleşmelerde, süre dolmadan 
önce sözleşmeyi haklı nedenle feshedebilecektir.2 Sağlık nedenleriyle işçinin haklı 
feshinde 4857 s. İş Kanununda bundan başka bir değişiklik yapılmamıştır.

II. 	 HASTALANMA TEHLİKESİNİN VARLIĞI HALİNDE FESİH 
HAKKI

1. Yapılan İşin İşçinin Sağlığı İçin Tehlikeli Olması Halinde Fesih

İş Kanunu’nun m. 24/I-a hükmüne göre, işçi lehine sağlık nedeniyle fesih 
hakkının doğabilmesi için yapılan işin işçinin yaşamı veya sağlığı için tehlike yarat-
ması gereklidir ve bu tehlike işin niteliğinden kaynaklanmış olmalıdır. Ağır iş ma-
kinesinde operatörlük yapan bir işçide zamanla duyma kaybı oluşması bu nitelikte 
bir tehlikeye örnektir.3 İşin niteliğinden doğan bu hastalıklar, çoğu zaman meslek 
hastalıklarıdır.4 Nitekim Yargıtay da işyeri koşullarından kaynaklanmayan hastalık-

1	 1475 sayılı İş Kanunu döneminde, 16. maddedeki işçinin bilmesinin anlamı, tehlikeyi sezmesi ve/
veya genel olarak bir tehlikeyle karşılaşacağı ihtimalini tahmin etmesi değil, o işin ifasında öyle bir 
tehlikeyle karşılaşacağını somut olarak bilmesi olarak anlaşılması gerektiği görüşü hakimdi. Bkz.: 
Narmanlıoğlu, Ünal: Türk Hukukunda Kanundan Doğan Kıdem Tazminatı, İstanbul 1973, s. 
186-187; Çenberci, Mehmet: İş Kanunu Şerhi, 6. Baskı, Ankara 1986, s.532;  Akyiğit, Ercan: Kı-
dem Tazminatı, 2. Baskı, Ankara 2010, s.115. 

2	 Bkz.: 4857 s. İş Kanunu’nun 24. maddesinin gerekçesi, 4857 Sayılı İş Kanunu ve Gerekçesi, TİSK 
Yayın No:234, s.130.

3	 Akyiğit, Kıdem Tazminatı, s.115. 
4	 Tunçomağ, Kenan/Centel, Tankut: İş Hukukunun Esasları, 6. Bası, İstanbul 2013, s.215-216; Mol-

lamahmutoğlu, Hamdi: İş Hukuku, 3 Baskı, Ankara 2008, s.604. Meslek hastalıkları hakkında 
ayrıntılı bilgi için bkz. Sözer, Ali Nazım: Türk Sosyal Sigortalar Hukuku, İstanbul 2013, s.313-
318; Tuncay, Can/Ekmekçi, Ömer: Sosyal Güvenlik Hukuku Dersleri, 16. Bası, İstanbul 2013, 
s.349-356; Güzel, Ali/Okur, Ali Rıza/ Caniklioğlu, Nurşen: Sosyal Güvenlik Hukuku, 14. Bası, 
İstanbul 2012, s.417-420.
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ları haklı fesih nedeni saymamaktadır. Yargıtay’ın 25.11.2002 tarihli kararına konu 
olan olayda, davalı işçi, işyerindeki çalışma şartlarının sağlık için olumsuz olduğu-
nu, havasız ve 50 kişinin birlikte çalıştırıldığı ve sigara içilen mekanda çalıştırılması 
dolayısıyla sağlığının bozulduğunu ve hastanede tedavi sonrasında da aynı koşul-
larda devam etmesi karşısında işi bırakmak zorunda kaldığını belirtmiştir. Yüksek 
mahkeme, “davalıda baş gösteren hastalığın işyeri ve iş koşulları ile ilişkisi ortaya kon-
mamıştır. Hastaneden celbedilen sağlık dosyası ve belgelerden hastalığın işyeri ile ilgili 
olduğu şeklinde bir bilgi yoktur. Bu durumda mahkeme içerisinde işgüvenliği ve göğüs 
hastalığı uzmanı uzmanlarının da bulunduğu bir bilirkişi kurulu iştirakleriyle iş ye-
rinde inceleme yapılarak, gerek hastalığın başlamasına ve gerekse tekrarlanmasına işyeri 
ve çalışma koşullarının neden olup olamayacağı yönlerinden” bilirkişi raporu alınıp so-
nuca varılması gerektiğine hükmetmiştir.5 Aynı doğrultudaki Yargıtay’ın 17.6.2008 
tarihli Kararına konu olan olayda, sağlık raporunda işçiye “Bissinosis” tanısı konul-
muş, hastalığın mesleki olduğu belirtilerek kontrolü istenmiş, işçi tozun az olduğu 
bobin bölümüne nakledilmiş, ancak her iki tarafın tanıkları bobin bölümde de toz 
bulunduğunu, önceki bölümle farkının az olduğunu beyan etmişlerdir. Kararda, 
“Bu durumda içlerinde davacının hastalığı konusunda uzman doktorunda bulunduğu, 
bilirkişi kurulu tarafından işyerinde yapılacak inceleme sonucu, çalıştığı bölümde da-
vacının sabit olan hastalığı ile işin yapılması işin niteliğinden doğan bir sebeple sağlığı 
veya yaşayışı için tehlikeli olup olmadığının belirlenerek, iş akdinin davacı tarafından 
haklı olarak feshedilip feshedilmediğine karar verilmesi” gerektiğini belirtmiştir.6 Bir 
başka Kararda, dosyaya ibraz edilen sağlık raporunda “rahatsızlığın tanımı tıbbi ola-
rak tam olarak belirtilmediği gibi raporda belirtilen “Rahatsızlığın işten kaynaklanma-
dığı, işini yapması halinde sağlığı için bir tehlike oluşturmadığı, hastalığı ile işi bağdaş-
mamaktadır” şeklindeki açıklama kendi içinde çelişkilidir. Söz konusu rapor 4857 
Sayılı Kanunun 24/I-a maddesindeki şartların gerçekleşip gerçekleşmediğinin tespiti 
için yeterli değildir” denilerek davacının Adli Tıp veya Üniversite Hastanelerine sevk 
edilerek, iş sözleşmesinin konusu olan işin yapılmasının işin niteliğinden doğan bir 

5	 Yarg. 9. HD. 25.11.2002, E. 2003/5907, K. 2003/18272, Çalışma ve Toplum D., 2004/1, s. 178-
179. Somut olayda, söz konusu işçiye ait hastane dosyasında, kendisinde pnötorax+ sol spontan 
pnomatoraks (devam eden hava kaçağı) saptandığı ve kendisine toraks tüpü takıldığı, daha sonra 
iyileşmiş bir şekilde taburcu edildiği belirtilmiştir. Daha sonra işçi 5.1.2001 tarihinde hastaneden 
taburcu edilirken 20 gün istirahat verilmiş ve bu sürenin geçmesinden sonra göreve başlayan davalı 
işçi, 12.2.2001 tarihinde sağlık problemleri nedeniyle görevinden ayrılmıştır. Kararda “...içerisinde 
işgüvenliği ve göğüs hastalığı uzmanı uzmanlarının da bulunduğu bir bilirkişi kurulu iştirakleriyle iş 
yerinde inceleme yapılarak, gerek hastalığın başlamasına ve gerekse tekrarlanmasına işyeri ve çalışma 
nende olup olamayacağı yönlerinden rapor alınıp hastane kayıtlarıyla bu raporun değerlendirilmesi 
sonucunda davalı feshinin haklı olup olmadığı yönünde kanaate varılması gerekirken mücerret ifade-
lerle feshin haklı olduğunun kabulü hatalı olduğundan hükmün bu nedenle bozulması gerekmiştir.” 
denilmiştir.

6	 Yarg. 9. HD., 17.6.2008, E.2007/22097, K.2008/16409, Günay, Cevdet İlhan, İş Kanunu Şerhi 
I, 3. Bası, Ankara 2009, s.1155. 
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sebeple işçinin sağlığı veya yaşayışı için tehlikeli olup olmadığı yolunda yeni bir 
rapor alınarak sonucuna göre karar verilmesi gerektiği belirtilmiştir.7

Yargıtayın yerleşik içtihadına göre, hastalığın işyerindeki koşullardan kay-
naklandığı doktor raporu ile ispat edilmeli; bunun için eğer gerekiyorsa işyerinde 
inceleme yapılmalıdır. 25.06.2009 tarihli kararda, “işyerinin özellikleri, çalışma ko-
şulları, yapılan işin özellikleri bir bütün halinde dikkate alınıp davacının çalışmasına 
engel olabilecek bir rahatsızlığının bulunup bulunmadığının tespiti için tam teşekküllü 
bir devlet hastanesinden rapor aldırılması ve sonucuna göre karar verilmesi” gerektiği, 
“konusunda uzman olmayan doktor raporuna itibar edilerek karar verilmesi”nin hatalı 
olduğu belirtilmiştir.8 Görüldüğü gibi doktor raporu olmadan sağlık nedenleriyle 
yapılan feshi Yüksek Mahkeme eksik inceleme nedeniyle bozmaktadır. Bu yöndeki 
25.09.2006 tarihli bir başka karara göre, “hamallık gibi bir işte çalışan ve bel fıtığı 
hastalığına yakalanan davacının bu rahatsızlığı nedeniyle devamsızlık yaptığı ve işi 
bıraktığının kabul edilebilmesi için bu konuda doktor veya sağlık kurulu raporunun 
olması gerekir….Mahkemece 4857 sayılı yasanın 24/1-a maddesi gereğince sağlık ku-
rulu raporu alınıp sonucuna göre karar kurulmalıdır”.9

İş Kanunu’nun 24. maddesinin I. bendindeki “tehlike” kavramından ne an-
laşılması gerektiği açık değildir. Çenberci’ye göre, bu maddedeki “tehlike” deyimi, 
sözlükte olduğu gibi “ölüm veya büyük zarar olasılığı” biçiminde anlaşılmalıdır.10 
Narmanlıoğlu ise, tehlike deyiminin işçinin yaşamının ve sağlığının ileride karşılaşa-
cağı istenilmeyen kötü haller, giderilmesi mümkün olmayan zararların ortaya çıka-
cağı haller olarak anlaşılması gerektiğini belirtmektedir. Bu bağlamda, işçinin sakat 
kalması, bir hastalığa yakalanması veya ölmesine yol açacak haller bu tür tehlikelere 
örnektirler.11 Mollamahmutoğlu, tehlikenin mutlaka ölümcül olmasının gerekme-
yeceğini haklı olarak vurgulamaktadır.12 Böyle bir tehlikeye rağmen işçinin o işte 
çalışmasını istemek ise işçinin kişilik haklarına tecavüz teşkil eder.13 

Tehlikenin haklı neden oluşturması için geçici veya sürekli olması önem ta-
şımaz. İş Kanunu’nun m.24/I-a bendindeki düzenlemede bu bakımdan bir ayrım 

7	 Yarg. 9. HD., 8.7.2008, E.2007/23815, K.2008/19774, www.legalbank.net (5.5.2009).
8	 Yarg. 9. HD., 25.6.2009, E.2009/10473, K.2009/17999, Çalışma ve Toplum D., 2009/4, Sayı:23, 

s.184-185.
9	 Yarg. 9. HD., 25.9.2006, E.2006/3198, K.2006/24558, Çalışma ve Toplum D., 2007/1, Sayı:12, 

s.237-238.
10	 Çenberci,  İş Kanunu Şerhi, s. 532.
11	 Narmanlıoğlu, Ünal, İş Hukuku, Ferdi İş İlişkileri I, 4. Bası, İstanbul 2012, s.419.
12	 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.603, bu yönde bkz.: Yarg. 9. HD., 20.9.2004, E.2004/4481, 

K.2004/19426.
13	 Oğuzman, Kemal: Türk Borçlar Kanunu ve İş Mevzuatına Göre Hizmet (İş) Akdinin Feshi, İstan-

bul 1955, s.75; Narmanlıoğlu, Ferdi İş İlişkileri I, s.419.
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yapılmamıştır.14 Nitekim, Yargıtay da 08.03.2007 tarihli kararında, iş sözleşmesi-
nin konusu olan işin yapılmasının “sonradan doğan bir sebeple” işçinin sağlığı için 
tehlikeli hale gelmesi durumunda işçinin İş K. m. 24/I-a hükmü uyarınca haklı 
nedenle fesihte bulunabileceğini kabul etmiştir.15

İşin tehlike oluşturup oluşturmayacağı tespit edilirken, objektif (nesnel) ko-
şullar yanında, işçinin yaşı, vücut ve sağlık durumu, cinsiyeti vb. gibi sübjektif (öz-
nel) koşulların da dikkate alınması gerekir.16 Çünkü, yapılan işin niteliği işçinin 
sağlığı ve yaşayışı için tehlikeli olabileceği gibi, işçinin vücut yapısı ve sağlık du-
rumu bakımından da tehlikeli olabilir. Örneğin, daha önce tüberküloz geçirmiş 
bir işçinin dökümhanede veya barut imal eden bir işyerinde çalışması onun için 
tehlikeli olmaktayken, başka bir işçi için bu işler veya işyerlerinde çalışmak tehlikeli 
olmayabilecektir.17 

Bundan başka, hangi hastalıkların yapılan işin niteliğinden doğduğu her somut 
olayın özellikleri dikkate alınarak belirlenmelidir. Şüphesiz işçi meslek hastalığına 
yakalanması halinde İş K. m.24/I-a hükmüne dayanarak sözleşmesini haklı nedenle 
feshedebilir.18 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu’nun 
14. maddesinin 1. fıkrasına göre, “Meslek hastalığı, sigortalının çalıştığı veya yaptığı 
işin niteliğinden dolayı tekrarlanan bir sebeple veya işin yürütüm şartları yüzünden 
uğradığı geçici veya sürekli hastalık, bedensel veya ruhsal özürlülük halleridir.” İşçi-
nin bir kazaya uğraması veya bir meslek hastalığına yakalanmasında olduğu gibi, 
eğer tehlike zaten gerçekleşmişse, işçi iş sözleşmesini İş K. m.24/I-a hükmüne göre 
feshedebilir.19 Nitekim uygulamada Yargıtay, iş kazasında işverenin % 80 oranında 
kusurlu olmasını işin “işçinin sağlığı ve yaşayışı için tehlikeli bulunduğunun oluşmuş 
bir kanıtı” olarak kabul etmektedir.20

Hastalığın “işyeri ve iş koşulları ile ilişkisinin ortaya konulması ve hastalığın baş-
laması ile tekrarlanmasına işyeri ve çalışma koşullarının neden olup olmayacağının 

14	 Çenberci,  İş Kanunu Şerhi, s. 532; Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.603-604.
15	 Yarg. 9. HD., 8.3.2007, E.2006/21363, K.2007/6171, Çalışma ve Toplum D., 2007/4, Sayı:15, 

s.322-323. Kararda, 8.4.2004-3.6.2004 tarihleri arasında psikiyatrik hastalığı nedeniyle yatarak 
tedavi gören davacının yaklaşık 10 yıldır  “beyaz et entegre tesislerinde çalıştığı, parçalama işi yaptığı, 
mevcut olan hastalığı nedeniyle sık sık bayılıp düştüğü ve revire kaldırıldığı tanık anlatımları ile ortaya 
çıkmaktadır. Bu durumda, davacının 4857 Sayılı İş Kanununun 24/1 maddesi uyarınca iş sözleşme-
sinin konusu olan işin yapılması sonradan doğan bir sebeple işçinin sağlığı için tehlikeli hale geldiği 
görülmektedir” sonucuna varılmıştır.

16	 Narmanlıoğlu, Ferdi İş İlişkileri I, s.419; Centel, Tankut: İş Hukuku, C.I, Bireysel İş Hukuku 2. 
Bası, İstanbul 1994, s.177; Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.603.

17	 Narmanlıoğlu, Ferdi İş İlişkileri I, s.419-420.
18	 Narmanlıoğlu, Ferdi İş İlişkileri I, s.420. 
19	 Narmanlıoğlu, Ferdi İş İlişkileri I, s.420.
20	 Yarg. 9. HD., 8.6.1982, E.4685, K.5529, Tekstil İşveren D., Nisan 1983, Sayı: 62, s. 19.
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belirlenmesi” gerekir.21 Bu bağlamda, örneğin, yoğun çalışma nedeniyle sağlığının 
bozulduğunu ileri sürerek iş akdini fesheden işçinin iş sözleşmesini haksız olarak 
feshettiği sonucuna varılmıştır.22 Yargıtayın yerleşik içtihadına göre, hastalığın “işçi-
nin sağlığı ve yaşayışı için tehlikeli” olduğunun da sağlık raporunda belirtilmesi gere-
kir.23 Yargıtayın 01.07.2003 tarihli kararına göre, işçinin İş K. m.24/I-a hükmüne 
dayanarak işini yapamayacağını ileri sürebilmesi için, “işin mahiyetinden doğan bir 
sebeple kendi sağlığı ve yaşayışı için yaptığı işin tehlikeler doğurması ve bu hususun ra-
porda yer alması gerekir”.24 Sağlık raporunda işçinin “nemli” ortamdan alınıp “kuru” 
ortamda çalışması öngörüldüğü hallerde, işverenin işçisini kuru ortamda çalıştırma-
ya başlaması işçinin haklı sebeple derhal fesih hakkını ortadan kaldırır. Yargıtayın 
başka bir kararına konu olan olayda, sağlık raporu ile işçinin işitme kaybına uğradı-
ğı ve gürültülü ortamda çalışmaması gerektiği tespit edilmiştir. Bunun üzerine işçi 
argon kaynak kullanılan yerden, sevkiyat ambarına nakledilmek suretiyle çalışma 
yeri değiştirilmiştir. Bu nakilden sonra işçinin iş sözleşmesini sağlık nedenleriyle 
derhal feshetmesi üzerine, mahkeme işçinin son çalışma yerinin işitme kaybına 
olumsuz etkisi olmayacağının doktor raporu ile tespit edildiğini belirterek feshin 
haklı olmadığı sonucuna varmıştır.25

2.	 İşçinin İşyerinde Psikolojik Tacize (Mobbing) Uğraması 
Halinde Fesih 

“İşçilerin birbirlerine karşı ya da üstleri tarafından yapılan sistematik düşman-
lıklar, kışkırtma ya da ayrımcılıklar”26 olarak tanımlanan ve son zamanlarda hem 

21	 Yarg. 9. HD., 25.11.2002, E.2003/5907, K.2003/18272, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s. 178-
179.

22	 Yarg. 9. HD., 10.2.1998, E.1997/20813, K.1998/1274, İşveren D., Cilt:XXXVII, Sayı:1, Ekim 
1998, s.15.

23	 Yarg. 9. HD. 25.11.2002, E. 2003/5907, K. 2003/18272, Çalışma ve Toplum D., 2004/1, s.178-
179; Aynı yöndeki bir başka kararda, “davacının rahatsızlığının işini yapması halinde sağlığı veya 
yaşayışı için tehlike doğurup doğurmadığının ya da işi ile bağdaşıp bağdaşmadığının tıp uzmanına 
tespit ettirilerek” karar verilmesi gerektiği belirtilmiştir, Yarg. 9. HD., 22.2.2000, E.1999/19850, 
K.2000/2076, Günay İş Kanunu Şerhi II, s.1187-1188; Aynı yönde, Yarg. 9. HD., 26.12.2002, 
E.2003/1611, K.2003/12292, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s. 175-177. Tehlikenin “işçinin sağ-
lığına ve yaşamına yönelik” olmasının yeterli olduğu, tehlikenin ölümcül olmasının şart olmadığı 
hakkında bkz.: Yarg. 9. HD., 20.9.2004, E. 2004/4481, K.2004/19426, Kılıçoğlu, Mustafa, 4857 
Sayılı İş Kanunu Yorumu ve Yargıtay Uygulaması, İstanbul 2005, İş Kanunu Yorumu, s. 258-259.

24	 Yarg.9. HD., 26.12.2002, E.2003/1611, K.2003/12292, Çalışma ve Toplum, 2004/1, s. 175-177; 
aynı doğrultuda Yarg. 9. HD., 19.09.2005, E.2005/704, K.2005/30333, Günay, İş Kanunu Şerhi 
I, s.1166. 

25	 Yarg. 9. HD., 18.9.1997, E.1997/11997, K.1997/15330, Tekstil İşveren D., Kasım 1997, s. 20. 
26	 BAG, vom 15. Januar 1997, NZA 1997, s. 781.
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mahkeme kararlarında27 hem de öğretide28 sıkça dile getirilen işyerinde psikolojik 
taciz (mobbing) süreci içinde işçi hastalanabilmektedir.29 Burada yanıtlanması gere-
ken soru, işçinin işyerinde psikolojik tacize uğrayıp hastalanması halinde iş sözleş-
mesini İş K. m.24/I-a hükmüne göre haklı nedenle feshedip feshedemeyeceğidir. İş 
Kanunu’nun m.24/I-a bendine göre, iş sözleşmesinin konusu olan işin yapılması, 
işin niteliğinden doğan bir sebeple işçinin sağlığı veya yaşayışı için tehlikeli olursa 
derhal fesih için haklı bir neden oluşturur. İşyerinde psikolojik taciz de sebepleri iş-
yerinden kaynaklanan ruhsal ya da bedensel bir hastalığa yol açabilir. Kanaatimizce, 
eğer işçi işyerinde uğradığı psikolojik taciz nedeniyle bedensel ya da ruhsal bir has-
talığa yakalanmışsa iş sözleşmesini m. 24/I-a hükmüne göre derhal feshedebilir.30 
Nitekim, Yargıtay 1.4.2011 tarihli kararında, işyerinde psikolojik tacize uğrayan 
işçinin iş sözleşmesini sağlığının bozulması nedeniyle haklı olarak feshedebileceği 
sonucuna varmıştır. Kararda, “ işten ayrılış formunda davacı, davalı işyerinden ay-
rılma nedeni olarak sağlık nedeni ile istifa ve çalışma ortamına uyumsuzluk olarak 
belirtmiş, yine aynı belgenin arka kısmına “ortamdaki huzursuzluk ve dolayısıyla sağ-
lığımın bozulması nedeniyle işyerinden ayrılmak zorunda kaldım” ibaresi yazılmıştır.

Temyiz dilekçesi ekinde davacı tarafından dosyaya sunulan 22.08.2005 tarihli 
doktor raporunda 22.08.2005 tarihinde muayene edildiği hipoglisemi ve hipotansiyon 
teşhisi konulduğu ve 3 gün istirahat verildiği anlaşılmaktadır.

Mahkemece dinlenen davacı tanığı davacının amiri konumundaki işyeri çalışanı 
A’nın davacıya zaman zaman bağırdığını, davacının işyerinde bayılması üzerine has-
taneye götürülmesine karşı çıktığını beyan etmiştir.

27	 Bkz. Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’nin 30.5.2008 tarihli, E.2007/9154 ve K.2008/13307 sayı-
lı Kararı; Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’nin 14.03.2008 tarihli, E.2008/3122, K.2008/4922 sayılı 
Kararı, Çalışma ve Toplum Dergisi, 2008/1, Sayı:16, s.149-169; Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’nin 
14.03.2008 tarihli, (E.2008/3122, K.2008/4922 sayılı) kararı, Kılıçoğlu/Şenocak, İş Kanunu Şerhi, 
Cilt:2, s.280-281; Yargıtay 4. HD’nin 13.3.2008, E.2007/3114, K.2008/3142 sayılı Kararı.

28	 Tınaz, Pınar, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2. Bası, İstanbul 2008; Savaş, Fatma Burcu, 
İşyerinde Manevi Taciz, Beta Yayıncılık, İstanbul 2007; Güzel, Ali/Ertan, Emre, İşyerinde Psikolo-
jik Tacize (Mobbinge) Hukuksal Bakış: Avrupa Hukuku ve Karşılaştırmalı Hukuk, Legal İSGHD 
2007/14, s.509-549; Bayram, Fuat: Türk İş Hukuku Açısından İşyerinde Psikolojik Taciz (Mob-
bing), Legal İSGHD 2007 Sayı: 14, s.553 vd; Çelebi, Özgün: İş İlişkisinde Manevi Taciz, Galatasa-
ray Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, Prof. Dr. Erden Kontalp’e Armağan, C. I, İstanbul 2004, 
s. 691-719; Bozbel, Savaş/Palaz, Serap: İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing) ve Hukuki Sonuçları, 
TİSK Akademi, 2007/I, s. 67-81; Tınaz, Pınar/Bayram, Fuat/Ergin, Hediye, Çalışma Psikolojisi ve 
Hukuki Boyutlarıyla İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 1. Bası, İstanbul 2008.

29	 Mobbing ve benzeri kavramlar için bkz.: Tınaz, Pınar, İşyerinde Psikolojik Taciz (Mobbing), 2. 
Bası, İstanbul 2008, s. 15-16; Brinkmann, Mobbing, Bullying, Bossing, Heidelberg 1995, s. 9 vd, 
s. 78 vd. 

30	 Ergin, Hediye: Türk ve Alman Hukukunda İş Sözleşmesinin Sağlık Nedeniyle Sona Ermesi, İstan-
bul 2009, s.147..

	 İsviçre hukukundaki durum için bkz.: Rehbinder, Manfred/Krausz, Alexander, Psychoterror am 
Arbeitsplatz, Mobbing und Bossing und das Arbeitsrecht, ArbR:  Mitteilungen des Instituts für 
Schweizerisches Arbeitsrecht, 1996, s.42.
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İşten ayrılma belgesi, doktor raporu ve davacı tanığının beyanlarından işyerinde 
davacı üzerinde psikolojik baskı (mobbing) oluşturulduğu, davacının işten çıkış belge-
sinde bu yönde beyanının alındığı anlaşılmaktadır. Davacının istifa dilekçesinin gerçek 
istifa iradesi ile imzalanmadığı psikolojik baskı (mobbing) yolu ile istifaya zorlandığı 
anlaşılmaktadır. Davacı işçinin iş sözleşmesini feshi haklı olup dava konusu kıdem 
tazminatı isteğinin kabulü yerine yazılı şekilde reddi hatalı olmuştur.” denilmiştir.31 
Yargıtayın 14.03.200832 ve 18.03.201033 tarihli kararında da işyerinde psikolojik 
tacize uğrayan işçinin iş sözleşmesini haklı nedenle derhal feshedebileceği sonucuna 
varılmıştır. Yargıtay’ın yerleşik içtihadına göre, işçinin hastalığın gerek başlaması-
na ve gerekse tekrarlanmasına işyeri ve çalışma koşullarının neden olduğunun bilirkişi 
raporu ile ispatlanması gerekir.34 Bu bağlamda, işçinin haklı nedenle fesihte bulu-
nabilmek için sağlığının işyerinde uğradığı psikolojik taciz sonucu bozulduğunu 
bilirkişi raporu ile ispatlaması gerekecektir.35 

İşçinin ruhsal sağlığının bozulmasına işyerinde aldığı ölüm tehditleri sebebiyet 
vermişse, işçinin İş K. m.24/I-a kapsamında iş sözleşmesini feshetmeye hakkı olup 
olmadığı Yargıtay’ın 25.10.2005 tarihi Kararında tartışılmıştır.36 Somut olayda, iş-

31	 Yargıtay 9. Hukuk Dairesi, 1.4.2011, E.2009/8046, K.2011/9717. 
32	 Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’nin 14.03.2008 tarihli, (E.2008/3122, K.2008/4922 sayılı) kararı, Kılı-

çoğlu/Şenocak, İş Kanunu Şerhi, Cilt:2, s.280-281. Kararda, işyerinde psikolojik tacizin (mobbing) 
çağdaş hukukun son zamanlarda mahkeme kararlarında ve öğretide dile getirdiği bir hukuki ku-
rum olduğu belirtilerek, ispat konusunda “İşçinin anlattığı mobbing teşkil eden olayların tutarlılık 
teşkil etmesi, kuvvetli bir emarenin bulunması gerekmektedir. Kişilik hakları ve sağlığın ağır saldı-
rıya uğraması mobbingin varlığının tartışmasız kabulünü doğurur.” denilmiştir. Karara konu olan 
somut olayda davacının dövülmesi sonucu aldığı rapor sonrasında işe geldiğinde huzursuz edildiği, 
bu durumu davacı tanığı ve olayların tipik akışının gösterdiği, işçinin psikolojik taciz sonucu istifa 
ettiği, bu konuda yeterli emare bulunduğu ve kıdem tazminatı almaya hak kazandığı sonucuna 
varılmıştır. Böylelikle işçinin işyerinde psikolojik tacize uğraması durumunda sözleşmesini haklı 
nedenle derhal feshetme hakkına sahip olduğu ilk defa bir yargı kararında kabul edilmiştir.  Aynı 
yöndeki bir başka Yargıtay kararında da, “Davacı tanıklarının anlatımlarından, davalı tarafından 
davacı üzerinde diğer işçiler tarafından yalnızlaştırılmaya ilişkin psikolojik taciz yapıldığı da göz 
önüne alındığında, iş sözleşmesinin davacı işçi tarafından haklı nedenle feshedildiği anlaşılmak-
tadır.” denilerek psikolojik tacizin tanık anlatımlarıyla ispat edileceği açıklığa kavuşturulmuştur, 
Yarg. 9. HD., 22.3.2010, E.2010/10905, K.2010/7511.

33	 Yargıtay 9. Hukuk Dairesi, 18.3.2010, E.2008/22535, K. 2010/7225. Kararda, “davacının davalı 
işyerinde uzun süredir müdür statüsünde çalıştığı, son dönemlerde işyerinde yeniden yapılanma 
olup yerine yeni bir mühendisin istihdam edilerek yetkilerinin elinden alındığı bu şekilde huzursuz 
edildiği, işverence psikolojik tacize maruz kaldığı (mobbing) tanık beyanlarından anlaşılmaktadır. 
Bu durumda davacının işyerini terk etmesi haklı nedene dayanmaktadır” denilmiştir.

34	 Bkz. Yarg. 9. HD. 25.11.2002, E. 2003/5907, K. 2003/18272, Çalışma ve Toplum D., 2004/1, s. 
178-179.

35	 Ergin, İş Sözleşmesinin Sağlık Nedeniyle Sona Ermesi, s.148. 
36	 Somut olayda, 2001 yılında yurt genelinde gelişen mali kriz nedeni ile davalı işyeri çalışanlarından 

yüzlerce (Beşyüz civarında) işçinin işten çıkartılması ve oluşan bu ortamdan bizzat işveren yanlısı 
olarak davrandığından ötürü kendisinin sorumlu tutularak, hakaret ve tehdit telefonları, faxları 
aldığını, bu gelişmeler karşısında iş ortamında iç huzurunun kalmadığını, günlük yaşayış ve sağ-
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yerinden çıkarılan ve ücretleri ödenmeyen işçilerce personel müdürü olarak çalışan 
davacının tehdit edilmesi üzerine, işçi iş sözleşmesini feshetmiştir. Kararda, işçinin 
tehdit edilmesine bağlı olarak sağlık durumunun bozulmuş olduğuna dair doktor 
raporu sunamadığı ve Cumhuriyet Savcılığına herhangi bir suç duyurusunda da 
bulunmadığı için, iş sözleşmesini feshinin haklı bir nedene dayanmadığı sonucuna 
varılmıştır. Karardaki birinci karşı oy yazısında ise, işin işçinin sağlığı için tehlikeli 
olması sorununun İş K. m.24/I ile m.83/IV’de ele alındığına dikkat çekilerek, “da-
vacının kaldığı tehdit ve baskı karşısında ruhsal düzensizliğe uğrayıp uğramayacağı 
uzman bir tıp doktoru vasıtasıyla belirlemek” gerekeceği ve bunun sonucunda işçinin 
sağlığının yakın ve acil bir tehlikeyle karşılaştığı tespit edilirse işçiye haklı fesih hak-
kı tanımak gerektiği belirtilmiştir. İkinci karşı oy yazısında, işyerinde, ekonomik 
nedenlerle işten çıkartılan işçilerce telefon ve faxla tehdit edildiği tanık beyanlarıy-
la doğrulandığına işaret edilerek davacının, “işten çıkarma kararlarının uygulayıcı 
olduğundan (işin niteliğinden) dolayı almış olduğu ölüm tehditleri nedeni ile sağlığı 
ve yaşamı tehlikeye girmiştir. Bu haliyle, 4857 sayılı Kanun’un 24/1-a maddesinde 
belirtilen şartlar, davacı için gerçekleşmiş bulunmaktadır” denilmiştir. Ayrıca, dava-
cının bünyesinde oluşan korku, panik ve iç huzursuzluğuna bağlı olarak ruh sağlı-
ğının bozulmasının doğal olduğu, ancak bozulan ruh sağlığının, akıl hastalığı veya 
akıl zayıflığı derecesine ulaşmasını beklememek gerektiği, sağlık şikâyetlerine bağlı 
olarak yapılacak sağlık kontrollerinde “Sağlamdır” raporu verildiğinde, davacının 
aldığı tehditlerden ötürü yaşamının etkilenmediği ve sağlığının bozulmadığından 
söz edilemeyeceği, bu nedenle sonucuna itibar edilemeyecek sağlık incelemesine 
girişmenin yerinde olmayacağına haklı olarak işaret edilmiştir. Kanaatimizce de, 
tıbbi anlamda hastalık, tedaviyi gerekli kılan fiziksel ve  ruhsal durumdaki düzen-
sizlik olarak kabul edildiğinden, işyerinden kaynaklanan nedenlerle sağlığı bozulan 
işçinin iş sözleşmesini haklı nedenlerle feshedebilme hakkının var olduğunun kabul 
edilmesi gerekir.37 İkinci karşı oy yazısında belirtildiği gibi, m. 24/I-a bendinde 
belirtilen sağlığın olumsuz etkilenmesi halleri sadece bedensel rahatsızlık olarak dar 
manada anlaşılmamalıdır. Ruh sağlığı işçinin performansını doğrudan etkilendiğin-
den, işçinin ruh sağlığının bozulması halinde işyerindeki verimliliği düşecektir; “Bu 
durum gerçekleştiğinde de, iş akdini geçerli nedenle feshetmek, işveren lehine gelişen bir 
olgu olarak karşımıza çıkacaktır. Bu süreç henüz gerçekleşmeden davacının olumsuz 
sağlık koşullarının gerekçe göstererek iş akdini kendisinin feshetmesinde ve işçilik hakla-
rını işverenden talep etmesinde yarar vardır”38

lığının, olumsuz yönde etkilendiği gerekçesiyle İş K. m.24/I gereğince davacı işçi iş sözleşmesini 
kendisi feshetmiştir. Yarg. 9. HD., 25.10.2005, E.2005/17424, K.2005/34527, www.legalbank.
net (24.4.2009).

37	 Ergin, İş Sözleşmesinin Sağlık Nedeniyle Sona Ermesi, s.149.
38	 Yarg. 9. HD., 25.10.2005, E. 2005/17424, K.2005/34527 sayılı kararındaki karşı oy yazısı.
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III. İşverenin ya da Diğer Çalışma Arkadaşlarının Bulaşıcı Hastalığa 
Yakalanması Nedeniyle Fesih

a) Genel Olarak

İş Kanunu’nun. 24. maddesinin I. fıkrasının b bendinde derhal feshe sebe-
biyet veren diğer bir sağlık sebebi düzenlenmiştir. Bu hükme göre, “İşçinin sürekli 
olarak yakından ve doğrudan buluşup görüştüğü işveren yahut başka bir işçi bulaşıcı 
veya işçinin işi ile bağdaşmayan bir hastalığa tutulursa” işçi iş sözleşmesini haklı ne-
denle derhal feshedebilir. 

Burada feshe sebebiyet veren iki ayrı durum vardır:

- Birincisi, işçinin sürekli olarak yakından ve doğrudan buluşup görüştüğü 
işveren yahut başka bir işçinin “bulaşıcı” bir hastalığa yakalanması,

- İkincisi, işçinin sürekli olarak yakından ve doğrudan buluşup görüştüğü iş-
veren yahut diğer bir işçi konumunda çalışan kişinin “işçinin işi ile bağdaşmayan” 
bir hastalığa yakalanmasıdır.39

Bulaşıcı hastalık, işçi bakımından başlı başına bir tehlikedir ve haklı nedenle 
fesih için yeterlidir. Bu nedenle bu hastalığın ayrıca işçinin yaptığı iş ile bağdaşma-
ması gerekmez. Kanundaki ifadeden de, bu iki tehlike veya istenmeyen durum-
dan birinin gerçekleşmesi yeterli sayılmıştır. Dolayısıyla, bu koşullardan herhangi 
birinin gerçekleşmesi işçinin haklı nedenle iş sözleşmesini derhal feshetmesi için 
yeterlidir.40 

Madde 24/I-b bendinde belirtilen iş sözleşmesinin feshine yol açabilecek has-
talığın işçinin “sürekli olarak yakından ve doğrudan buluşup görüştüğü işveren yahut 
başka bir işçide” gerçekleşmesi gerekir. Maddede bahsedilen işçi kavramına işveren 
vekilleri de dahil edilmelidir.41 Diğer işçilerin, işverenin ya da işveren vekilinin nor-
mal bir çalışma süresi içinde sürekli denebilecek şekilde işçiyle bir araya gelmeleri, 
doğrudan doğruya sıkça temasta bulunuyor olmaları ve bunun işçinin hastalan-
masına yol açabilecek şekilde olması gerekir. Aksi halde hastanın kendisiyle çok 
ender temasta bulunduğu ya da hiç temasta bulunmadığı bir işçinin bu nedenle iş 
sözleşmesini feshetmesi haklı değildir.42 

39	 Çelik, Nuri: İş Hukuku Dersleri, 26. Bası, İstanbul 2013, s. 282-283; Çil, Şahin: İş Kanunu Şerhi, 
II. Cilt, 2. Baskı, Ankara 2007, s.1739. 

40	 Caniklioğlu, Nurşen: Hastalık ve Sakatlığın Hizmet Akdine Etkisi, İstanbul 2002, s. 218; Karş. 
Akyiğit, Ercan: Kıdem Tazminatı, 2. Bası, Ankara 2010, s. 115; aynı yazar, İş Kanunu Şerhi I, 
s. 1070. Akyiğit’e göre, hastalığın “bulaşıcı” olması ve “işçinin işi ile bağdaşmaması” koşulunun 
birlikte gerçekleşmesi gerekir.

41	 Akyiğit, Kıdem Tazminatı, s. 117.
42	 Akyiğit, Kıdem Tazminatı, s. 117; Günay, Cevdet İlhan: İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dersleri, 2. 

Baskı, Ankara 2008, s.141.
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b) Bulaşıcı Hastalık Kavramı

aa) Yasal Düzenlemeler

4857 s. İş Kanunu’nun 24. maddesinde bulaşıcı hastalıktan fesih sebebi olarak 
bahsedilmesine rağmen, hem bu Kanunda, hem de diğer İş Kanunlarında bulaşıcı 
hastalığın tanımı yapılmamıştır. Aynı şekilde, Türk Sağlık Mevzuatında da bulaşıcı 
hastalığın ne olduğuna ilişkin bir tanıma yer verilmemiştir. Buna karşın 24.4.1930 
tarihli ve 1593 sayılı Umumi Hıfzıssıhha Kanununda yine tanım verilmeksizin, bu-
laşıcı hastalıklarla ilgili hukuki düzenlemeler bulunmaktadır.43 Bu Kanunun 57-96. 
maddeleri arasında, ikinci babının ikinci faslında, “Memleket dahilinde sari ve salgın 
hastalıklarla mücadele” başlığı altında, bulaşıcı hastalıklarla mücadelede alınacak 
tedbirleri düzenlemiştir. Söz konusu Kanunun 57. maddesinde bildirimi zorun-
lu olan hastalıklar sayılmıştır.44 Ancak bu maddede belirtilen hastalıkların dışında 
kalan başka bir hastalığın da salgın şeklini alması halinde, o hastalığın da bildi-
rilmesinin zorunlu olduğuna Sağlık Bakanlığı karar verebilir (Umumi Hıfzıssıhha 
Kanunu, m. 64). 

24.4.1930 tarihinde kabul edilen bu Kanunda, günümüzde çok kolay başka-
sına bulaşabilen nezle, grip vb. gibi hastalıklar bulaşıcı hastalık olarak sayılmamış-
tır. 1930 tarihinden 2014 yılına geldiğimizde salgın yapma potansiyeli bulunan 
A(H1N3) virüsü gibi yeni hastalıklar ile geçiş yolları itibariyle salgın yapmayan an-
cak yine de bulaşıcı niteliği bulunan HIV, Hepatit B, Hepatit C vb. gibi çok sayıda 
yeni hastalıklar ortaya çıkmıştır. Bu bulaşıcı hastalıklara karşı geliştirilen aşılar ile 
toplumda yayılması önlenmeye çalışılmaktadır.45 Bu bağlamda, söz edilen türden 
hastalıklara yakalanan işçilerin iş ilişkilerinin nasıl devam edeceği sorununun açık-
lığa kavuşturulması gerekmektedir.

Umumi Hıfzıssıhha Kanunu’nda, 57. maddede sayılan bulaşıcı hastalıklar-
dan birine yakalananlara çalışma yasağı getirilmiştir. Bu Kanunun 76. maddesine 

43	 RG., 6.5.1930, 1489.
44	 Umumi Hıfzıssıhha Kanunu’nun 57. maddesine göre, “Kolera, veba (Bübon veya zatürree şekli), 

lekeli humma, kara humma (hummayi tiroidi) daimi surette basil çıkaran mikrop hamilleri dahi 
paratifoit humması veya her nevi gıda maddeleri tesemmümatı , çiçek, difteri (Kuşpalazı) - bütün 
tevkiatı dahi - sari beyin humması (İltihabı sahayai dimağii şevkii müstevli), uyku hastalığı (İltiha-
bı dimağii sari), dizanteri (Basilli ve amipli), lohusa humması (Hummai nifası) ruam, kızıl, şarbon, 
felci tıfli (İltihabı nuhai kuddamii sincabii haddı tifli), kızamık, cüzam (Miskin), hummai racia ve 
malta humması hastalıklarından biri zuhur eder veya bunların birinden şüphe edilir veyahut bu 
hastalıklardan vefiyat vuku bulur veya mevtin bu hastalıklardan biri sebebiyle husule geldiğinden 
şüphe olunursa aşağıdaki maddelerde zikredilen kimseler vak’ayı haber vermeğe mecburdurlar. 
Kudurmuş veya kuduz şüpheli bir hayvan tarafından ısırılmaları, kuduza müptela hastaların veya 
kuduzdan ölenlerin ihbarı da mecburidir”. 

45	 Hepatit B ve Hepatit C virüsleri ve bulaşma yolları hakkında ayrıntılı tıbbi bilgi için bkz. Gürakar, 
Muzaffer (Editör):  A’dan Z’ye Hepatitler, 3. Baskı, İstanbul 2007, s. 33-207.
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göre, “ Etrafında bulunanlara sari ve salgın hastalıklardan birini nakle vasıta olduğu 
muhakkak olan kimseler   muvakkaten ve bu zail oluncaya kadar meslek sanatları-
nı icrasından hıfzıssıhha meclisleri karariyle menolunur.” Maddede söz konusu olan 
çalışma yasağı kararı, Hıfzıssıhha Meclisince verilecektir. Bu çalışma yasağı hasta-
lığın geçmesiyle birlikte sona erecektir. Kanımızca, işverenler çalışma yasağı kararı 
verildikten sonra ilgili işçiden iş görme borcunu yerine getirmesini talep edemez. 
Bulaşıcı hastalıklara yakalananların, hastalık devam ettiği sürece karantina altında 
tutulmaları yasal bir zorunluluk olduğundan, söz konusu çalışma yasağı esnasında 
iş ilişkisi askıda kalır (Umumi Hıfzıssıhha Kanunu m.72, m.73).46 Kanımızca, İş 
Kanunu’nun m.25/I-b,2 bendinde gösterilen devamsızlık süreleri aşılmadığı müd-
detçe, işçinin çalışma yasağı kararı nedeniyle işe gidememesi, iş sözleşmesinin feshi 
için haklı veya geçerli bir neden de oluşturmaz.47 

30.5.2007 tarihinde yürürlüğe giren “Bulaşıcı Hastalıklar Sürveyans ve Kont-
rol Esasları Yönetmeliği”nde hangi hastalıkların bulaşıcı hastalık olduğu belirtilmiş-
tir.48 Yönetmelik EK–I’de yer alan Bulaşıcı Hastalıklar Listesi’nde bulaşıcı hastalık-
lar 6 başlık altında tek tek sayılmıştır. Bu listede:

 1. Aşı ile önlenebilir hastalıklar : Boğmaca, Difteri, Kabakulak, Kızamık, Kı-
zamıkçık [Rubella], Konjenital Rubella, Tetanoz, Neonatal Tetanoz, Çocuk felci 
[Poliomyelitis], Çiçek, Haemophilus influenza Tip b [Hib] Menenjiti, Influenza,

2. Cinsel yolla bulaşan hastalıklar : Chlamydia trachomatis enfeksiyonları, 
Gonore, Sifiliz, AIDS (kazanılmış immün yetmezlik sendromu), HIV enfeksiyonu 
(insan immün-yetmezlik virüsü enfeksiyonu), 

3. Viral hepatitler: Hepatit A, Hepatit B, Hepatit C, Hepatit D, Hepatit E,

4. Gıda ve su kaynaklı hastalıklar ve zoonozlar: Botulismus, Bruselloz, Camp-
ylobacter jejuni/coli [Campylobacter sp enfeksiyonu], Enterohemorajik E.coli 
[EHEC] enfeksiyonu, Kolera, Leptospiroz, Listeria monocytogenes enfeksiyonu, 
Shigella sp enfeksiyonu, Salmonella sp enfeksiyonu [non-tifoidal salmonelloz], 
Salmonella Typhi enfeksiyonu [Tifo; enterik ateş], Akut kanlı ishal, Şarbon, Tula-

46	 Umumi Hıfzıssıhha Kanunu’nun 72. maddesinde, 57. maddede belirtilen bulaşıcı hastalıkların 
ortaya çıkmasında veya bundan şüphelenildiği takdirde hangi tedbirlerin alınacağı düzenlenmiştir. 
Bu tedbirler aşağıdaki gibidir: 1 - Hasta olanların veya hasta olduğundan şüphe edilenlerin ve 
hastalığı neşrü tamim eylediği tetkikatı fenniye ile tebeyyün edenlerin fennen icap eden müddet 
zarfında ve sıhhat memurlarınca hanelerinde veya sıhhi ve fenni şartları haiz mahallerde tecrit ve 
müşahede altına vaz’ı; 2 - Hastalara veya hastalığa maruz bulunanlara serum veya aşı tatbikı; 3 - Eş-
has, eşya, elbise, çamaşır ve binaların ve fennen intana maruz olduğu tebeyyün eden sair bilcümle 
mevaddın fenni tathiri; 4 - Hastalık neşreden haşarat ve hayvanatın itlafı; 5 - Memleket dahilinde 
seyahat eden eşhasın icap eden mahallerde muayenesi ve eşyalarının tathiri; 6 - Hastalığın sirayet ve 
intişarına sebebiyet veren gıda maddelerinin sarf ve istihlakinin men’i; 7 - Dahilinde sari ve salgın 
hastalıklardan biri zuhur eden umumi mahallerin tehlike zail oluncaya kadar set ve tahliyesi.

47	 Ergin, İş Sözleşmesinin Sağlık Nedeniyle Sona Ermesi, s.152.
48	 RG. 30.5.2007, Nr. 26537.
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remi, Veba [Plague], Yersinia sp enfeksiyonu [Yersiniosis], Trişinoz, Ekinokokkoz, 
Cryptosporidium sp enfeksiyonu, Giardia intestinalis enfeksiyonu, Entamoeba 
histolytica [amipli dizanteri etkeni olarak], Kala-azar [viseral leishmaniasis], Şark 
Çıbanı [kutanöz leishmaniasis], Şistozomiyaz [üriner], Sıtma [Malaria], Toksoplaz-
moz, Kuduz ve Kuduz Riskli Temas, Viral Hemorajik Ateş Sendromu, Sarı humma, 
Epidemik Tifüs, Q-ateşi, 

5. Solunum (hava) yolu ile bulaşan hastalıklar: Lejyoner hastalığı [legionello-
sis], Meningokokkal hastalık, Tüberküloz, Pnömokok enfeksiyonları,

6. Diğer hastalıklar: Varyant Creutzfeldt-Jakob’s hastalığı [nvCJD], Lepra, 
Trahom,

bulaşıcı hastalık olarak belirtilmiştir. Bulaşıcı hastalık tespit edilirken bu Yö-
netmelikte sayılan hastalıklar dikkate alınmalıdır.

bb) Öğreti Görüşleri 

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

Ekonomi, hastalığın bulaşıcı niteliğinin önemli, işçinin sağlığı ve yaşayışı için 
ciddi bir tehlike gösteren durumda olması gerektiği görüşündedir.49

 Narmanlıoğlu, hastalığın bulaşıcı olmasının, diğer şahıslara geçmesi ihtimali 
bulunmasını ifade ettiğini, ancak her bulaşıcı hastalığın haklı sebep sayılmayacağı-
nı,  dolayısıyla hastalığın sadece bulaşıcı olmasının yetmeyeceğini, bulaşıcılığının 
önemli olmasının da gerektiğini, örneğin verem ve zührevi hastalıkların, deri hasta-
lıkları, uyuz ve cüzam gibi hastalıkların bu önemi haiz olduğunu belirtmektedir.50

Süzek, işçi yararına fesih hakkının doğabilmesi için her şeyden önce işverenin 
veya diğer bir işçinin tutulduğu bulaşıcı hastalığın, örneğin grip gibi sadece bula-
şıcı olması yeterli olmayıp işçinin sağlığı için ciddi bir tehlike oluşturması gerektiği 
görüşündedir. Yazar, verem ve deri hastalıkları gibi hastalıkları bu kapsamda değer-
lendirmektedir.51

Mollamahmutoğlu, bulaşıcı hastalığın, nezle grip gibi sıradan bir hastalık değil, 
önemli epidemik hastalıklardan olması gerektiği; verem, AIDS, sarılık gibi hastalık-
ların bu nitelikte olduğu görüşündedir. Yazar, hastalığın bulaşıcı olmasının yeterli 
olup, ayrıca, çalışma gücünü tamamen veya kısmen engellemesinin gerekmeyece-
ğini, çünkü fıkra hükmünde böyle bir koşulun öngörülmediğini belirtmektedir. 

49	 Ekonomi,  Münir: İş Hukuku, C. I, Ferdi İş Hukuku, B. 3, İstanbul 1984, s.198.
50	 Narmanlıoğlu, Ferdi İş İlişkileri I, s.422.
51	 Süzek, İş Hukuku, s. 710.
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Ancak hükmün uygulanması için bulaşıcı hastalığın önemli olması gerektiğinden, 
bu tür hastalık sonucu işçinin çalışma gücünü tamamen veya kısmen yitirebileceği 
de göz önünde tutulmalıdır.52 

Kılıçoğlu/Şenocak, işveren ya da başka bir işçinin tutulduğu bulaşıcı hastalığın 
fesih hakkını kullanacak işçinin sağlığı için ciddi bir tehlike oluşturması gerektiği-
ni, grip gibi hastalıkların bu anlamda yeterli olmayıp, verem gibi bir ciddi hastalık 
olması gerektiğini belirtmektedirler.53

Şakar, bulaşıcı sarılık tehlikesinin, işçinin sözleşmeyi feshetmesi için haklı se-
bep oluşturduğu görüşündedir. AIDS hastalığının kolaylıkla bulaşmayan bir hasta-
lık olduğu bilinmesine rağmen, işyerinde bu hastalığa yakalanmış birinin varlığının 
işçide yaratacağı tedirginlik dikkate alındığında, işçinin sözleşmeyi derhal fesih hak-
kının olduğunu kabul etmek gerekecektir.54

Akyiğit’e göre, fesih için hastalığın sadece bulaşıcı olması yetmez, ayrıca önem-
li bir hastalık olması da şarttır. Örneğin, her zaman yakalanılabilen basit bir nezle 
de bulaşıcıdır, fakat feshe götürecek kadar önemli görülmeyebilir. Yazar, genellikle 
cinsel temas ile geçen AIDS’in durumunun çeşitli yönlerden tartışılabilir olduğunu 
kabul etmekle birlikte, verem, tifo vs. gibi hastalıkların fesih nedeni olacağının açık 
olduğunu savunmaktadır.55

Caniklioğlu, doğrudan doğruya veya dolaylı temas ile diğer insanlara bulaşma 
tehlikesi yüksek olan hastalıklara bulaşıcı hastalık denildiğini, bunların hangi has-
talıklar olduğunun tıbbi verilerle belirlendiğini, dolayısıyla işverenin ya da diğer iş-
çilerin hastalıklarının bulaşıcı olup olmadığına tespitte tıbbi verilerden yararlanmak 
gerektiğini belirtmektedir. Bu nedenle, işveren ya da diğer işçilerin bulaşıcı olmayan 
ancak işçi açısından rahatsızlık veren bir başka hastalığa yakalanması halinde m.24/
I-b hükmüne dayanma olanağı bulunmamaktadır. Yazar, işverenin ya da işçinin 
doğrudan doğruya yakın temasta bulunduğu işçilerin AIDS hastalığına yakalan-
maları halinde işçinin bu hükme dayanarak kural olarak iş sözleşmesini feshedeme-
yeceğini vurgulamaktadır. Zira yapılan araştırmalarda AIDS hastalığının bulaşma 
riskinin oldukça düşük olduğu anlaşılmıştır. Ancak özellikle sağlıkla ilgili işlerde ya 
da manikür, pedikür yapılması gibi bazı işlerde bulaşma tehlikesi artabilmektedir. 
Yazar buradan hareketle, bulaşma tehlikesinin olduğu belirli bazı işlerin görüldüğü 
yerlerde işçinin yakın çalışma arkadaşı ya da işverenlerin AIDS hastalığına yakalan-
maları durumunda haklı nedenle fesih hakkının varlığının kabul edileceği, diğer 
durumlarda ise kabul edilmemesi gerektiği görüşündedir.56

52	 Mollamahmutoğlu,  İş Hukuku, s.605.
53	 Kılıçoğlu/Şenocak, İş Kanunu Şerhi, I.Cilt, s.274-275.
54	 Şakar,  Müjdat: İş Kanunu Yorumu, 4. Bası, İstanbul 2009, s.376.
55	 Akyiğit, Ercan, İş Hukuku, 7. Baskı, Ankara 2008, s.197.
56	 Caniklioğlu, Hastalık ve Sakatlığın Hizmet Akdine Etkisi, s.218-219.
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Ertürk’e göre hastalığın bulaşıcı olması, başka kimselere geçmesi ihtimalinin 
bulunmasını ifade eder. Ancak her bulaşıcı hastalık haklı nedenle fesih sebebi oluş-
turmaz; bulaşıcı hastalığın önemli nitelik taşıması gerekir. Yazar, verem ve zührevi 
hastalıklar, deri hastalıkları, uyuz ve cüzam gibi bulaşıcı hastalıkların, önemli ni-
telikte bulaşıcı hastalıklar olduğu ve feshe sebebiyet vereceği, nezlenin ise bulaşıcı 
olmakla birlikte önemsiz olduğu için fesih sebebi oluşturmayacağı kanaatindedir.57 

İş Kanununun 24/I-b bendinde, işçinin yakından ve doğrudan buluşup gö-
rüştüğü işveren veya başka bir işçinin yakalandığı her bulaşıcı hastalık hiçbir ayırı-
ma gidilmeksizin işçi açısından haklı fesih nedeni sayılmıştır. Öğretide, geliştirilen 
bazı ölçütlerle bu kapsamlı ifade sınırlandırılmak istenmiştir. Genel olarak öğretide, 
işçinin sağlığı için ciddi bir tehlike oluşturan ciddi bir hastalığın haklı nedenle feshe 
sebebiyet verdiği kabul edilmektedir. İşçinin sağlığı için ciddi bir tehlike oluşturan 
hastalığın haklı nedenle feshe sebebiyet verdiği öğretide genel olarak kabul edilmek-
tedir. Bu bağlamda çoğu yazara göre, işverenin veya başka bir işçinin grip ve nezle 
gibi sıradan bulaşıcı hastalıklara yakalanması, işçinin iş sözleşmesini feshetmesi için 
haklı bir neden oluşturmaz. Ancak grip hastalığı bağışıklık sistemi güçlü olmayan 
diyabet, kalp yetmezliği gibi hastalıkları bulunan kişilerde ve bilhassa yaşlılarda ve 
çocuklarda ölüme dahi yol açabilmektedir. Bu nedenle grip hastalığının her zaman 
önemsiz bir hastalık olarak görülmesi doğru bir saptama olmayacaktır. 2009 yılında 
tüm dünyada herkesin korkulu rüyası haline gelen “domuz gribi” olarak bilinen 
“Pandemik A(H1N1) gribi”nin yol açtığı hastalık pek çok kişinin ölümüne sebe-
biyet vermiştir. Bu bakımdan, bulaşıcı hastalık tıbben anlaşılabilir bir konu olması 
sebebiyle, uzman doktorlarca bir hastalığın bulaşıcı olup olmadığının belirlenmesi 
gerekir.58 Dolayısıyla, bir hastalığın işçi için ciddi bir tehlike oluşturup oluşturma-
dığının da her kişi açısından yine uzman doktorlarca değerlendirilmesi gereklidir.

IV. 	 İşverenin veya Diğer Çalışma Arkadaşlarının İşçinin İşi İle 
Bağdaşmayacak Bir Hastalığa Yakalanmaları

1. “İşçinin İşi İle Bağdaşmayan”  Hastalığın Tespiti 

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

İş Kanunu m.24/I-b’deki, “işçinin işiyle bağdaşmayan hastalık” tabirinden, 
bulaşıcı hastalıklar dışında, tezahürü bakımından tiksindirici, çevresindekileri itici 

57	 Ertürk, Şükran: İşçinin İş Sözleşmesinin  İşveren Tarafından Hastalık ve Özellikle AIDS Hastalığı 
Sebebiyle Feshedilmesi ve Sonuçları, Dokuz Eylül Üniversitesi Hukuk Fakültesi Dergisi, Cilt: 4, 
Sayı 2, İzmir 2002, s.6.

58	 Kılıçoğlu/Şenocak, İş Kanunu Şerhi II, s.269; Caniklioğlu, Hastalık ve Sakatlığın Hizmet Akdine 
Etkisi, s.219.
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hastalıklar ile psişik hastalıklar anlaşılması gerektiği öğretide ifade edilmektedir.59 
Ekonomi’ye göre ise, İş K. m. 24/I-b hükmünün açık ifadesine göre, işçinin “işi 
ile bağdaşmayan” bir hastalık, bulaşıcı olup olmamasına bakılmaksızın fesih için 
haklı bir sebep oluşturur.60 Tunçomağ/Centel, işçinin işiyle bağdaşmayan hastalık 
ifadesinden, yakalandığı takdirde işçinin çalışma gücünden yararlanılmasını tama-
men veya kısmen engelleyen hastalıkların anlaşılması gerektiğini belirtmektedir-
ler.61 Mollamahmutoğlu ise işveren veya bir başka işçisinin bu nitelikte hastalıklara 
tutulmasında, eğer işçi bu kişilerle çalışma düzeninin gerektirdiği yakın, yoğun ve 
sürekli bir ilişki içinde ise haklı neden oluşturabileceği görüşündedir.62 Süzek, İş 
Kanunu m.24/I-b uyarınca işçinin derhal fesih hakkını kullanabilmesi için bulaşıcı 
veya işçinin işi ile bağdaşmaz nitelikteki hastalığa tutulan işveren veya işçi ile sürekli 
olarak yakından ve doğrudan doğruya buluşup görüşmesi başka bir deyimle sıkça 
bir arada bulunması gerektiğini belirtmektedir. İşçi söz konusu işveren veya işçi ile 
çok ender olarak temas ediyorsa bu koşul gerçekleşmiş olmaz.63 

Öğretideki hakim görüşe göre, fesih için haklı neden oluşturan “işçinin işi ile 
bağdaşmayan hastalık”, işçinin kendi yakalandığı hastalık değil, onun yakından ve 
doğrudan doğruya buluşup görüştüğü işveren yahut başka bir işçinin hastalığıdır.64 
“Yakından ve doğrudan buluşup görüşmeden” kastedilen işin yapıldığı sürece devamlı 
sayılacak şekilde bir arada bulunmaktır. Örneğin günde birkaç defa kontrol, direk-
tif maksadıyla işçinin yanına gelen işveren ile tamamen ayrı işyeri bölümlerinde 
çalışan işçiler yakından ve doğrudan temasta sayılmaz.65  Öğretideki diğer bir gö-
rüşe göre ise, işçinin kendi yakalandığı hastalık da feshe sebebiyet verir. İşin özenle 
yapılması için işçinin sağlıklı olması gerektiğinden, sağlık durumu bozulan işçinin 
iş görmesi beklenemez ve işçi iş sözleşmesini haklı nedenle feshedebilir. Burada 
işçinin yaptığı iş de önem taşır. Örneğin, lokantada aşçı olan kişinin tutulduğu deri 

59	 Çenberci, İş Kanunu Şerhi, s.534; Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.605; Günay, Cevdet İlhan: İş ve 
Sosyal Güvenlik Hukuku Dersleri, Ankara 2008, s.142.

60	 Ekonomi, Ferdi İş Hukuku, s.198. 
61	 Tunçomağ/Centel, İş Hukukunun Esasları,  s.216.
62	 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.605.
63	 Süzek, İş Hukuku, s. 710.
64	 Bkz. Ekonomi,  Ferdi İş Hukuku, s.198, dn.465; Narmanlıoğlu, Ferdi İş İlişkileri I, s.423; Çelik, 

İş Hukuku Dersleri, s. 256; Süzek, İş Hukuku, s. 648; aynı yazar, Yargıtayın İş Hukukuna İlişkin 
Kararlarının Değerlendirilmesi 1989 Yılı Semineri, s. 58-59; Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.606; 
aynı yazar, Hizmet Sözleşmesi, s.211, Caniklioğlu, Hastalık ve Sakatlığın Hizmet Akdine Etkisi, 
s.221; Kılıçoğlu/Şenocak, İş Kanunu Şerhi II, s.269; Centel, İş Hukuku, s.177, Yazar, yakalanılan 
hastalığın, bulaşıcı olmasının yanı sıra, madde metninde açıkça belirtilmemiş olmasına rağmen, 
önemli bir hastalık olmasının da aranması gerektiğini haklı olarak belirtmektedir. Aksi takdirde, 
nezle gibi bulaşıcı ancak normal yaşamda önemsiz görünen bir hastalığa yakalanma durumunda 
da, haklı nedenle fesih gibi ağır bir sonuçla karşılaşılması gerekir; bunu da kabul etmek yerinde 
olmaz.

65	 Narmanlıoğlu, Ferdi İş İlişkileri I, s.423.
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hastalığı işini yapmasına engel olabilirse de aynı hastalık temizlik işçiliğine engel 
olmayacaktır.66

Yargıtay da işçinin kendisinin işiyle bağdaşmayan hastalığa yakalanmasını 
haklı neden olarak değerlendirmektedir. Yargıtay kararlarında, akıl hastalığına67 
veya sar’a hastalığına tutularak68 ya da akciğerinden hasta69 olarak veyahut kro-
nik şizofreni hastalığı70 nedeniyle işyerinden ayrılan işçilerin, işleri ile bağdaşmayan 
hastalığa tutulmaları nedeniyle, işçiler tarafından haklı nedenle sözleşmelerinin fes-
hedildiğini kabul edilerek işçilere kıdem tazminatı ödenmesi gerektiği sonucuna 
varılmıştır.71 Aynı yöndeki Yargıtay’ın 10.4.1989 tarihli Kararına göre: “Davacı, 
davalıya ait kahvehanede işçi olarak çalışmış ve kendini çalışmayacak derecede hasta 
görerek işyerinden ayrılmıştır. Dosyada SSK…Sağlık Kurulu’nun 26.6.1987 tarihli 
raporunda davacının gerçekten mide ameliyatı geçirdiği ve akciğerlerinden hasta ol-
duğu anlaşılmaktadır. Böyle bir hastalığın işi ile bağdaşmayan nitelikte olduğunun 
kabulü gerekir ve bu durumda da İş Kanununun 16. maddesinin sağlık sebepleri ile 
ilgili bendinin (b) fıkrasındaki işçinin bildirimsiz feshi söz konusu olur. Böyle olunca 
da kıdem tazminatına hak kazanır”.72 Yargıtay 8.4.2008 tarihli bir başka Kararında, 
bankacılık faaliyeti yapan bir işyerinde görev yapmakta olan işçinin  depresyona gir-
mesini “işçinin işi ile bağdaşmayan bir hastalığa” tutulması olarak nitelendirmiştir. 
Kararda, işçi “depresyon tanısı ile iş ilişkisi devam ederken tedavi görmeye başlamıştır. 
Yatarak tedaviye başlanmasının üzerinden bir ay geçtikten sonra istifa ettiği, istifa-
66	 Günay, İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku Dersleri, s. 142. Aynı yönde, Kutal, Yargıtayın İş Hukuku-

na İlişkin Kararlarının Değerlendirilmesi 1992 Yılı Semineri, s.51, 97; Odaman, Serkan: İşçinin 
Haklı Sebeple Fesih Hakkı, Ankara 2000, s. 68.

67	 Yarg. 9. HD., 24.3.1987, E.1987/2832, K.1987/3146, Tekstil İşveren D., Aralık 1987, s.17. So-
mut olayda, işçi işyerinde çalışmakta iken akıl hastalığına tutulması sebebiyle işyerinden ayrılmış, 
bir daha da dönmemiştir. Yargıtay’a göre, aradaki iş ilişkisinin İş K. m.24/I-b maddesinde düzen-
lenen “işçinin işi ile bağdaşmayan hastalığa tutulması nedeniyle işçi tarafından bozulduğunun kabulü 
ile kıdem tazminatına hükmetmek gerekir”. 

68	 Yarg. 9. HD., 5.5.1988, E. 1988/5122, K.1988/5373, Tekstil İşv. D., Temmuz 1988, s.19. 
69	 Yarg. 9. HD., 10.4.1989, E.1989/231, K. 1989/3355, YDK, Eylül 1989, s. 1269.
70	 Yarg. 9. HD., 31.2.1992, E.1991/12816, K.1992/824 ve T. Centel’in incelemesi, İHD, Ekim 

1992, s.608-611; kararı haklı bulan değerlendirme için bkz. Kutal, Yargıtayın İş Hukukuna İlişkin 
Kararlarının Değerlendirilmesi 1992 Yılı Semineri, s.51; Yarg. 9. HD’nin 31.2.1992 tarihli bu  ka-
rarına göre,  “….sağlık kurulu raporunda davacının (işçi) kronik şizofreni hastalığına musap olduğu, 
bu haliyle çalışmasının mümkün olmadığı belirtilmiştir. Bu durum, 1475 sayılı İş Kanununun 16. 
maddesinin sağlık sebepleri başlığını taşıyan (b) fıkrasındaki işçiye bildirimsiz fesih hakkı tanıyan hali 
oluşturur”.

71	 Yarg. 9. HD., 20.1.1982, E.1981/13838, K.1982/370, İşveren D., C.XX, Sayı:9, s. 16.; Yarg. 9. 
HD., 24.3.1987, E. 1987/2832, K.1987/3146, Çimento İşveren D., Mayıs 1987, s. 37; Yarg. 9. 
HD., 31.1.1992, E.1991/12816, K.1992/824 ve Tankut Centel’in incelemesi, İHD, Ekim-Aralık 
1992, s. 608-611.

72	 Yarg. 9. HD., 10.4.1989, 231/3355, YKD, Eylül 1989, s.1269 ve Süzek’in değerlendirmesi, Yar-
gıtayın İş Hukukuna İlişkin Kararlarının Değerlendirilmesi 1989 Semineri, s. 58-59, Yazara göre, 
işçinin kendisinin yakalandığı hastalık İş Kanunu m.24/I-b’ye göre haklı bir fesih nedeni oluştur-
madığından olaya adı geçen fıkranın uygulanması mümkün değildir, Süzek, İş Hukuku, s. 648.
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sının da bu rahatsızlığına bağlandığı, davacının bu istifasından sonra da yaklaşık, 
8 ay tedavisinin devam ettiği anlaşılmaktadır. Davacının hastalığı bankacılık işi ile 
bağdaşmayan bir hal almıştır. Davacının iş sözleşmesini feshetmesinin” İş K. m.24/I-b 
kapsamında değerlendirilmesi gerekir. 73	

2. 	 İşçinin Kendisinin Yakalandığı Bulaşıcı Hastalık Nedeniyle 
Sözleşmeyi Feshi

İşçinin kendisinin yakalandığı bir bulaşıcı hastalığın İş K. m.24/I hükmüne 
göre işçi açısından haklı feshe sebebiyet verip vermeyeceği cevaplanması gereken 
önemli bir sorudur. Yargıtay 16.5.2007 tarihli kararında, Hepatit B taşıyıcısı olan 
bir işçinin, iş sözleşmesini kendisinin feshetmesini haklı kabul etmemiştir.74 Karar-
da, Hepatit B taşıyıcısı olan “işçinin kendisinin hastalığını ileri sürerek işverenin fesih 
hakkını kullanmasını istemesi, bunun işveren tarafından kabul edilmemesi üzerine iş 
sözleşmesini feshetmesi söz konusudur. Yasaya göre akdi fesih hakkı bulunmayan da-
vacının iş sözleşmesini feshi haklı değildir” sonucuna varılmıştır. Karşı oy yazısında 
ise, doktor raporunda “Hepatit B hastalığının AIDS’den 50 ile 100 kat daha bulaşıcı 
mahiyette olduğu, deri çatlağı, açık yara teması, kan ya da tükürük ile dahi bulaşabilen 
bir hastalık olduğu karaciğer kanserine sebebiyet verdiği belirtilmekte olduğundan ta-
şıyıcıların toplum sağlığını ne denli etkileyebileceği” hususu üzerinde durularak; yerel 
mahkemenin yiyecek içecek ünitesinde görevli olan Hepatit B hastası ve taşıyıcısı 
olan işçinin sözleşmesini fesih için yeterli sağlık sebeplerinin bulunduğu yönündeki 
kararının isabetli olduğu belirtilmiştir.  Bundan başka Karşı oy yazısında,   “Ayrıca 
bir kimsenin kendi hastalığı değil de yakından temas ettiği işveren veya iş arkadaşının 
hastalığı kendisine fesih imkanı tanıyorsa hastalıklı kendi bedeninin de diğerleri için 
fesih sebebi teşkil etmesi onlara tanınan bu hakkı Anayasanın 10. maddesinde anlatı-
lan eşitlik kuralı gereğince bizatihi kendisine de tanımak gerekmektedir” denilmiştir.75 

Kanımızca, karşı oy yazısındaki görüş daha isabetlidir. İşçinin kendi yakalan-
dığı Hepatit, AIDS gibi bulaşıcı hastalık nedeniyle iş sözleşmesini haklı nedene 
dayanarak feshetme hakkının olması gerekir. Olması gereken hukuk bakımından İş 
K. m.24/I-(b)’de yapılacak bir yasal değişiklik ile işçinin yakalandığı bulaşıcı has-
talık veya işi ile bağdaşmayan bir hastalık nedeniyle kendisinin de sözleşmeyi haklı 

73	 Yarg. 9. HD., 8.4.2008, E.2007/27733, K.2008/7817, www.legalbank.net (10.7.2009); Kararda, 
“işçi bu fesih halinde kıdem tazminatına hak kazansa da, feshin geçersizliğini ve işe iadesini isteye-
meyeceği”  belirtilmiştir.

74	 Yarg. 9. HD., 16.5.2007, E.2006/27796, K.2007/15292, Çalışma ve Toplum D., 2007/4, s.233-
234; Uşan’ın kararı haklı bulan değerlendirmesi için, bkz.: Uşan, Fatih: İşçinin Kendisinin İşi İle 
İlgili Olmayan Bir Hastalığa Yakalanması, Haklı Fesih Nedeni Sayılıp, Kıdem Tazminatına Hak 
Kazandıran Bir Durum mudur? Çalışma ve Toplum D., 2008/2, Sayı:17, s.201-217.

75	 Yarg. 9. HD., 16.5.2007, E.2006/27796, K.2007/15292, Çalışma ve Toplum D., 2007/4, s.233-
234.
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nedenle derhal feshetme hakkı düzenlenmeli, böylece işçinin belirtilen nedenlerle 
sözleşmeyi sona erdirmesinde kıdem tazminatına hak kazanma imkânı tanınma-
lıdır.76 Nitekim Yargıtay HGK 13.2.2008 tarihli daha sonraki bir kararında, yine 
Hepatit B taşıyıcısı ve hastası olan ve gıda sektöründe çalışan bir işçinin iş sözleşme-
sini haklı nedenle feshedebileceği sonucuna varmıştır; “somut olayda davacı işçinin 
çalıştığı yerin gıda işyeri olduğu, bu nedenle hastalığı bulaştırma riskinin çok yüksek ol-
duğu, bu işyerinde çalışmasının, yakalandığı hastalığın niteliği de düşünüldüğünde işçi 
yönünden yaşamsal risk doğurabileceği anlaşılmakla, iş aktinin işçi tarafından haklı 
olarak feshedildiği, dolayısıyla da kıdem tazminatı almaya hak kazandığı sonucuna 
varılmıştır”.77 

İş Hukuku öğretisinde, m.24/I-b hükmünün lafzına göre, işçinin kendisinin 
yakalandığı hastalık nedeniyle feshin, m.24/I-b bendi hükmüne göre değil, m.24/
I-a bendine göre değerlendirilmesi gerektiği belirtilmektedir.78 Bir başka deyişle, 
işçinin kendisinin tutulduğu hastalık m. 24/I-b hükmü uyarınca haklı nedenle fe-
sih hakkının doğumuna yol açmaz. Çünkü İş Kanunu m. 24/I-b’de söz konusu 
olan işçinin tutulduğu hastalık değildir; onun sürekli olarak yakından ve doğrudan 
doğruya buluşup görüştüğü işverenin veya işçinin yakalandığı bulaşıcı veya işi ile 
bağdaşmayan bir hastalıktır. İş Kanunu m. 24/I-a’nın kapsamına giren bu gibi du-
rumlar dışında işçinin kendisinin hastalığa yakalanması halinde m.25/I-b’de yer 
alan koşullar gerçekleşmişse iş sözleşmesi işçi tarafından değil işveren tarafından 
haklı nedenle feshedilebilecektir.

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

Sağlık nedenleri grubuna girebilecek bir başka fesih nedeni 6331 sayılı İş Sağ-
lığı ve Güvenliği Kanunu’nun 13. maddesinin 1 ve 2. fıkralarında bulunmaktadır. 
Bu hükme göre, “Ciddi ve yakın tehlike ile karşı karşıya kalan çalışanlar kurula, 

76	 Ergin, İş Sözleşmesinin Sağlık Nedeniyle Sona Ermesi, s.159.
77	 Kararda doktor bilirkişiden alınan rapora dayanılarak hüküm kurulmuş, Hepatit B hastalığının 

bulaşma yolları ve hasta kişideki etkileri ayrıntılı olarak açıklanmıştır; “Doktor bilirkişiden alınan 
rapora göre; davacının yakalandığı Viral Hepatit hastalığının A sınıfı Sağlık Bakanlığına bildirilmesi 
zorunlu bir hastalık olduğu, 5.5.2003 gün ve 25.100 sayılı Gıda Üretim ve Satış Yerleri Hakkındaki 
Yönetmeliğe göre; portör muayenesinde hasta olduğu anlaşılan işçinin kesinlikle çalıştırılmaması gerek-
tiği, akut viral Hepatit hastalığının kimi insanlarda hafif kimilerinde ise ölümcül olacak kadar ağır 
geçebilen önemli bir hastalık olduğu, hastanın kendisini bitkinlik düzeyinde yorgun hissedeceği, kesin 
tedavisinin olmadığı, hastaya dinlenmesinin önerildiği, çok çabuk ve kolay bulaşan bir hastalık olduğu, 
derideki bir çatlak yada açık yara ile temas eden bir damla kan yada tükürükle bile hastalığın bulaşa-
bildiği, Hepatit B virüsünün sigaradan sonra bilinen en yaygın kanserojen (kanser nedeni) olduğu, bu 
nedenlerle böylesine ağır ve yaşamsal risk yaratma, yeteneğine sahip olan bu hastalık nedeniyle işçinin 
İş Kanununun 24. maddesine göre iş aktini haklı olarak feshetme hakkının bulunduğu bildirilmiştir”, 
Yarg. 9. HD., 13.2.2008, E.2008/9-133; K.2008/126, www.legalbank.net (10.6.2009).

78	 Süzek, İş Hukuku, s. 711; aynı yazar, Yargıtayın İş Hukukuna İlişkin Kararlarının Değerlendiril-
mesi 1989 Semineri, s. 59; Kılıçoğlu/Şenocak, İş Kanunu Şerhi II, s.275.
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kurulun bulunmadığı işyerlerinde ise işverene başvurarak durumun tespit edilmesini ve 
gerekli tedbirlerin alınmasına karar verilmesini talep edebilir. Kurul acilen toplanarak, 
işveren ise derhal kararını verir ve durumu tutanakla tespit eder. Karar, çalışana ve 
çalışan temsilcisine yazılı olarak bildirilir. Kurul veya işverenin çalışanın talebi yö-
nünde karar vermesi halinde çalışan, gerekli tedbirler alınıncaya kadar çalışmaktan 
kaçınabilir. Çalışanların çalışmaktan kaçındığı dönemdeki ücreti ile kanunlardan ve iş 
sözleşmesinden doğan diğer hakları saklıdır.”79

Çalışmaktan kaçınma hakkının kullanılabilmesi için çalışanların ciddi ve yakın 
bir tehlike ile karşı karşıya bulunması gerekir.80 İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun 
22. maddesine göre, “Elli ve daha fazla çalışanın bulunduğu ve altı aydan fazla süren 
sürekli işlerin yapıldığı işyerlerinde işveren, iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili çalışmalar-
da bulunmak üzere kurul oluşturur. İşveren, iş sağlığı ve güvenliği mevzuatına uygun 
kurul kararlarını uygular”. Eğer işyerinde kurul oluşturulmuşsa işçilerin çalışmak-
tan kaçınma hakkını kullanabilmeleri için kurul kararı aranacaktır. Çalışanın talebi 
üzerine kurul aynı gün acilen toplanarak kararını verecek, durumu bir tutanakla 
saptayacak, durumu çalışana ve çalışan temsilcisine yazılı olarak bildirecektir (6331 
s. K. m.13/I).    

İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu’nun m.13, f.2 hükmü uyarınca işçinin ge-
rekli iş sağlığı ve güvenliği önlemleri alınıncaya kadar çalışmaktan kaçındığı halde 
işverenin ücret ödeme borcu devam etmektedir. Demir’e göre, çalışmaktan kaçın-
ma hakkını kullanan işçi ödemezlik (ifa edilmezlik) definde bulunmuş olur (TBK. 
m.97).81 İşveren işçinin sağlığını koruma borcunu yerine getirmemekte, işçi de 
buna karşılık asli edimi olan iş görme borcunu ifa etmemektedir. Mollamahmutoğlu 
ise haklı olarak, çalışmaktan kaçındığı dönem içinde işçinin ücret ve diğer hakları 
saklı olduğundan kaçınma hakkının, alacaklının temerrüdü kapsamında değerlen-
dirilmesinin daha isabetli olacağını belirtmektedir.82 

79	 Benzer düzenleme daha önce 4857 sayılı İş Kanunu’nun 83. maddesinin 1. fıkrasında bulunmak-
taydı. Bu hükme göre, “İşyerinde iş sağlığı ve güvenliği açısından işçinin sağlığını bozacak veya vücut 
bütünlüğünü tehlikeye sokacak yakın, acil ve hayati bir tehlike ile karşı karşıya kalan işçi, iş sağlığı ve 
güvenliği kuruluna başvurarak durumun tespit edilmesini ve gerekli tedbirlerin alınmasına karar ve-
rilmesini talep edebilir.”( İş K. m.83, 1. fıkra, 1. cümle). Bu kurulun bulunmadığı işyerlerinde işçi, 
işveren veya vekiline talepte bulunmakta, tespitin yapılmasını ve durumun kendisine yazılı olarak 
bildirilmesini isteyebilmekteydi (İş K. m.83, f. 2) Kurula talepte bulunulması halinde, Kurul aynı 
gün acilen toplanarak kararını vermekte, durumu tutanakla tespit edip kararı işçiye yazılı olarak 
bildirmekteydi (İş K.m.83, f. 11 ve 2. cümle).

80	 Süzek, İş Hukuku, s.910. Yazar, 6331 sayılı Kanun’un 13/1 hükmünde “ciddi ve yakın tehlike” 
yerine “ciddi veya yakın” tehlike ifadesine yer verilmesinin daha uygun olacağını haklı olarak be-
lirtmektedir.

81	 Demir, Fevzi: Sorularla Bireysel İş Hukuku, 1. Cilt, Türkiye Barolar Birliği Yayını, Ankara 2006, 
s.238.

82	 Mollamahmutoğlu, İş Hukuku, s.974.
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Kurul kararına veya işçinin talebine rağmen işveren gerekli önlemleri alma-
makta ısrar ederse, işçi iş sözleşmesini derhal feshedebilecektir. İş Sağlığı ve Gü-
venliği Kanunu’nun m.13/f.4 hükmüne göre, “İş sözleşmesiyle çalışanlar, talep et-
melerine rağmen gerekli tedbirlerin alınmadığı durumlarda, tabi oldukları kanun 
hükümlerine göre iş sözleşmelerini feshedebilir”. Bu hüküm ile işçilere haklı ne-
denle derhal fesih hakkı tanınmıştır.83 Öğretide işçilerin “tabi oldukları kanun hü-
kümlerine göre” iş akitlerini feshedebilecekleri öngörüldüğünden, İş Kanununa tabi 
olanların bu yasanın 24. maddesinin 2. fıkrasının (f ) bendine, yani çalışma şartla-
rının uygulanmamasına dayanarak iş sözleşmelerini sona erdirebilecekleri belirtil-
mektedir.84 İşçinin yapacağı feshin çalışma koşullarının uygulanmaması nedeniyle 
İş K. m. 24/II-f ’ye dayandırılması işçinin lehine olacak; böylelikle işçi için kıdem 
tazminatı yanında İş K. m.26/2 uyarınca tazminat isteme hakkı da doğacaktır.85

İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu m.13/5 hükmüne göre, “Bu Kanunun 25 inci 
maddesine göre işyerinde işin durdurulması halinde bu madde hükümleri uygulan-
maz”. Bu hükme göre, işyerinde iş sağlığı ve güvenliği nedeniyle bir idari yaptırım 
olarak işyerinde iş durdurulursa işçinin İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu m.13 hük-
mü uyarınca çalışmaktan kaçınması veya iş akdini haklı nedenle feshetmesi müm-
kün olmayacaktır. 

VI. SONUÇ

İşçi hastalanma tehlikesinin bulunması durumunda hem belirli hem de belir-
siz süreli iş sözleşmesini derhal feshedebilir. İş Kanunu’nun 24/I-(a) bendine göre, 
işçinin sürekli olarak yakından ve doğrudan buluşup görüştüğü işveren yahut başka 
bir işçinin bulaşıcı veya işçinin işi ile bağdaşmayan bir hastalığa tutulması haklı ne-
denle fesih sebebidir. Bu nedenle işçinin işi ile bağdaşmayan mevcut hastalıkları 
ya da yakın bir zamanda ortaya çıkacağı bilinen ve iş görmeyi engelleyecek, 
tedavi gerektirecek durumları sözleşme görüşmelerindeki özen borcu gereği ken-
diliğinden açıklaması gerekir. Zira diğer işçiler adayla iş ilişkisi kurulduktan sonra 
sözleşmelerini bu nedenle haklı olarak feshedebileceklerdir.

İş Kanunu’nun m.24/I-(a) bendinde dikkat edilmesi gereken, işçinin haklı 
sebeple derhal fesih hakkına sahip olabilmesi için, kendisinin değil sık sık buluşup 
görüştüğü “işveren” veya “başka bir işçinin” bulaşıcı veya işi ile bağdaşmayan bir has-
talığa yakalanmasıdır. İşveren veya başka bir işçinin yakalandığı bulaşıcı hastalığın 
da “işçinin sağlığı ve yaşayışı için tehlikeli” olması gerekir. Yoksa nezle ve grip gibi 
hayati tehlikesi olmayan bulaşıcı hastalıklar, işçiye haklı sebeple fesih hakkı vermez. 
Feshin geçerliliği için bu nedenlerin tıbben tespiti zorunludur.

83	 Süzek, İş Hukuku, s.913.
84	 Süzek, İş Hukuku, s.913.
85	 Süzek, Sarper, İş Hukuku, 4. Bası, İstanbul 2008, s.823.
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İş Kanunu’nun 24. maddesi I. fıkrasının (b) bendine göre, işçinin sürekli ola-
rak yakından ve doğrudan buluşup görüştüğü işveren yahut başka bir işçinin bula-
şıcı veya işçinin işi ile bağdaşmayan bir hastalığa tutulması haklı nedenle fesih sebe-
bidir. İş Kanunu m.24/I-(b) hükmünde işverenin ya da diğer bir çalışanın bulaşıcı 
hastalığı derhal feshe sebebiyet vermekte iken, işçinin kendisinin yakalandığı bula-
şıcı hastalık fesih sebebi olarak düzenlenmemiştir. İşçi çalışamayacak derecede hasta 
da olsa, işverenden iş sözleşmesinin feshetmesini isteyecek, eğer işveren sözleşmesini 
feshetmezse çalışmaya devam etmek zorunda kalacaktır. Sözleşmeyi İş Kanunu’nun 
17. maddesine göre kendisi feshettiğinde ise kıdem ve ihbar tazminatı alma hak-
kını kaybedecektir. Hepatit-B bulaşıcı hastalığına yakalanan işçinin iş sözleşmesini 
m.24/I-(b) bendi gereğince derhal feshetme hakkının olduğu Yargıtay kararlarında 
kabul edilmiştir. Olması gereken hukuk açısından İş Kanunu’nu m.24/I-(b) ben-
dinde yapılacak bir yasa değişikliği ile işçinin kendi yakalandığı bulaşıcı hastalık 
nedeniyle iş sözleşmesini derhal feshetme hakkı olduğunun açıkça düzenlenmesi 
yerinde olacaktır.

İş Kanunu’nun 24. maddesinin I. bendi işçinin yakalandığı bedensel ve ruhsal 
hastalıkları kapsamaktadır. İş Kanunu’nun m.24/I-a bendine göre, iş sözleşmesinin 
konusu olan işin yapılması, işin niteliğinden doğan bir sebeple işçinin sağlığı veya 
yaşayışı için tehlikeli olursa derhal fesih için haklı bir neden oluşturur. İşyerinde 
psikolojik taciz (mobbing) de sebepleri işyerinden kaynaklanan ruhsal ya da beden-
sel bir hastalığa yol açabilir. Kanaatimizce, eğer işçi işyerinde uğradığı psikolojik 
taciz nedeniyle bedensel ya da ruhsal bir hastalığa yakalanmışsa iş sözleşmesini m. 
24/I-a hükmüne göre derhal feshedebilmelidir. Bu bağlamda, işçi haklı nedenle 
fesihte bulunabilmek için hastalığının işyerinde uğradığı psikolojik taciz sonucu 
meydana geldiğini bilirkişi raporu ile ispatlaması gerekir. 

İşyerinde iş sağlığı ve güvenliği önlemlerinin alınmaması halinde işçi, çalışma 
koşullarının uygulanmaması nedeniyle İş K. m. 24/II-f uyarınca iş sözleşmesini 
haklı nedenle feshedebilir. Bu durumda işçinin kıdem tazminatı yanında İş Kanunu 
m.26/2 uyarınca tazminat talep etme hakkı da doğar.
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