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İş hukukunda uzun bir süre çalı-
şanların sağlıklı olmalarına rağmen 
hastalık gerekçesiyle işe devam et-
memeleri (absenteeism) olgusu tar-
tışmalara konu olmuştur. Bu konuda 
ortaya çıkan uyuşmazlıklar sıklıkla 
mahkemeler önüne taşınmış, yargı 
kararlarında konu tartışılmıştır[1]. Son 
dönemde ise yukarıda belirtilenin ter-
si sayılabilecek şekilde çalışanın has-
talığına rağmen iş görmeye devam 
etmesi (Presenteeism) olgusu, önemli 
bir sorun olarak gündeme gelmekte-
dir. Özellikle Dünya Sağlık Örgütü'nün 
COVID-19'u pandemik bir hastalık ilan 
etmesi ile birlikte sorunun ciddiyeti 
daha da artmıştır.

Hastalığa rağmen iş görme 
(Presenteeism), çalışanın sağlık duru-
munun tıbbi bakımdan işten uzak kal-
masını gerektirmesini veya bu konuda 
bir hekim tavsiyesinin mevcut olma-
sını göz ardı ederek çalışmaya devam 
etmesidir[2]. İsviçre’de 2010 yılında 
yapılan bir araştırmaya göre ülkedeki 
çalışanların % 47’si son bir yıl içinde 
hasta olmalarına rağmen işe gittikle-
rini, bu çalışanların % 39’u bir ila üç 
gün, % 48’i dört ila on gün, % 12’si ise 
on günden fazla bu şekilde çalıştık-
larını ifade etmişlerdir[3]. Farklı ülke-
lerde bu konuda yapılan çalışmalarda, 
çalışanların %30 ila %50’sinin hasta 

oldukları dönemlerde çalışmaya de-
vam ettikleri sonucuna ulaşılmıştır[4]. 
Ayrıca sorunu sağlık bilimleri açısın-
dan ele alan çalışmalarda gün geçtik-
çe daha fazla çalışanın doktor tavsiye-
sinin tersine ve reçeteli ilaç kullanmak 
suretiyle hasta oldukları dönemde iş 
gördükleri belirtilmektedir[5].

Hastalığa rağmen iş görme eyle-
minin sebepleri çeşitli olup, iş arka-
daşlarına yük olmamak, kendisi yerine 
çalışacak birinin bulunmaması, yöneti-
ci baskısı gibi sebepler öne çıkmakta-
dır[6]. Ayrıca hastalık nedenine daya-
nan fesihlerin artması da bu yöndeki 
davranışın sebepleri arasında göste-
rilmektedir[7]. İşçinin işyerinde çalış-
tığı pozisyon veya çalıştığı sektör de 
bu konudaki davranışında belirleyici 
olmaktadır. Düşük nitelikli işlerde işi 
kaybetme korkusu hastalığa rağmen 
çalışanı iş görmeye iterken, yüksek ni-
telikli işlerde kariyere yönelik kaygılar 
bu yöndeki bir davranışı tetiklemekte-
dir. Çalışılan iş bakımından ise, eğitim, 
sağlık gibi hizmet ağırlıklı sektörlerde 
bu durumla daha sık karşılaşılmakta-
dır[8]. Esas olarak hastalığa rağmen 
iş görme şeklinde bir olgunun ortaya 
çıkması küreselleşme sonucunda iş 
organizasyonundaki genel değişimle 
de doğrudan ilgilidir. Yeni dönemdeki 
çalışma ilişkilerinde çalışanlara birey 

olarak, çalışma grupları halinde ve 
işyerleri bazında hedefler belirlemek 
şeklinde bir işletme yönetimi söz ko-
nusudur[9]. Dolayısıyla objektif bir 
sonucu borçlanan çalışan bakımından 
başarı baskısı söz konusu olmakta ve 
çalışanlar, üretkenliklerini düşürme-
mek için hasta oldukları dönemlerde 
de iş görmeyi tercih etmektedirler[10].

Çalışanın hastalığa rağmen iş gör-
mesi, her şeyden önce kendi sağlığını 
etkilemektedir. Gerekli istirahat ger-
çekleştirilmediği için hastalığın kro-
nikleşmesi veya ilerlemesi sıklıkla kar-
şılaşılan durumlardır[11]. Dolayısıyla 
çalışan, söz konusu davranışıyla 6331 
sayılı İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu 
m. 19'de düzenlenen kendi sağlık ve 
güvenliliği tehlikeye düşürmeme yü-
kümlülüğünü ihlal etmiş olmaktadır, 
bahsi geçen yükümlülük her şeyden 
önce kişinin kendine gelecek zararlar-
dan kaçınmasını gerektirmektedir[12].

Bulaşıcı hastalıklar bakımından 
ise COVID-19 örneğinde olduğu üze-
re, çalışanın hastalığa rağmen işe de-
vamı halinde, çalışan sadece kendisi 
risk altına girmemekte, çalışma arka-
daşları bakımından da risk doğmuş 
olmaktadır. Bu durumda ise yine İş 
Sağlığı ve Güvenliği Kanunu m. 19'de 
düzenlenen diğer çalışanların sağlık 
ve güvenliğini tehlikeye düşürmeme 
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yükümlülüğünün ihlali söz konusudur. 
Bahsi geçen düzenlemede bu yüküm-
lülüğün sınırları çalışanların iş sağlığı 
ve güvenliği ile ilgili aldıkları eğitim 
ve işverenin bu konudaki talimatları 
olarak belirlenmiştir. Bir başka deyişle 
çalışandan bu yükümlülük kapsamın-
da beklenecek davranışlar, iş sağlığı 
ve güvenliği konusunda aldığı eğitim 
ve işverenin iş sağlığı ve güvenliği 
konusundaki talimatlarına göre belir-
lenecektir[13]. Bu bağlamda bulaşıcı 
hastalıklarla ilgili yapılması gereken-
lerin de iş sağlığı ve güvenliği eğitimi 
kapsamında çalışana aktarılması ve 
bu konuda gerekli talimatların çalışa-
na verilmesi işverenden beklenecektir. 
COVID-19 özelinde son yaşananların 
ardından iş sağlığı ve güvenliği eği-
timleri ile iş sağlığı ve güvenliği or-
ganizasyonunun, bulaşıcı hastalıkları 
daha fazla dikkate alarak tekrar yapı-
landırılması gereği ortaya çıkmıştır.    

İşçinin bulaşıcı hastalığına rağ-
men işe gelmeye devam etmesi du-
rumuna ilişkin olarak, bu durumla 
karşılaşan diğer işçi/işçiler açısından 
İş Kanununda haklı nedenle derhal 
fesih hakkı bağlamında bir düzenle-
meye de yer verilmiştir. İş Kanunu m. 
24/I/b uyarınca, işçinin sürekli olarak 
yakından ve doğrudan buluşup görüş-
tüğü başka bir işçi bulaşıcı bir hastalı-
ğa tutulursa, işçi iş sözleşmesini haklı 

nedenle derhal feshedebilir. İş Kanunu 
m. 24/1/b çerçevesinde iş sözleşme-
sini feshedecek olan işçi, bu konuda 
objektif bir olguya veya en azından 
objektif bir şüpheye dayanmalıdır; 
sürekli olarak yakından ve doğrudan 
buluşup görüştüğü işçinin bulaşıcı 
bir hastalığa tutulduğu konusunda 
basit bir şüphe yeterli sayılmamalıdır. 
Ayrıca işyerinde ciddi ve yakın tehlike 
ile karşı karşıya kalan çalışanlar bakı-
mından İş Sağlığı ve Güvenliği Kanunu 
m. 13’de düzenlenen çalışmaktan ka-
çınma hakkı, COVID-19 çerçevesinde 
işyerinde objektif bir şüphenin, virüs 
taşıyıcısı bir çalışanın işyerinde iş gör-
meye devam etmesi gibi, varlığı halin-
de uygulama bulabilecektir.     

Hastalığa rağmen iş görmenin 
işveren açısından mali olarak da 
önemli sonuçları mevcuttur. Bu ko-
nuda Amerika Birleşik Devletleri’nde 
yapılan araştırmalara göre hastalığa 
rağmen iş görmenin işyerleri açısın-
dan maliyeti, hasta olunmamasına 
rağmen hastalık gerekçesiyle iş gör-
mekten imtina edilmesinden iki ila üç 
kat daha yüksektir[14]. Çalışanın hasta 
şekilde iş görmesinin hastalığı diğer 
işçilere bulaştırması nedeniyle oluşan 
zararlar veya işçinin hasta olarak iş 
görmesinin neden olduğu iş kazaları 
maliyeti gibi zarar kalemleri dikkate 
alındığında oluşan maddi kayıpların 

çok daha yüksek olduğu ortaya çıka-
caktır.

Türk iş hukukunda işverenin koru-
ma ve gözetme borcunun genel hu-
kuki dayanağı olarak nitelenebilecek 
6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu m. 
417 uyarınca, işveren işyerinde iş sağ-
lığı ve güvenliğinin sağlanması için 
gerekli her türlü önlemi almak, araç 
ve gereçleri noksansız bulundurmak; 
işçiler de iş sağlığı ve güvenliği ko-
nusunda alınan her türlü önleme uy-
makla yükümlüdür. Söz konusu düzen-
lemede işverenin, koruma ve gözetme 
borcu iş sağlığı ve güvenliği bakımın-
dan, “gerekli her türlü önlemi almak”, 
“araç ve gereçleri noksansız bulundur-
mak” şeklinde herhangi bir sınırlandır-
ma olmaksızın belirlenmektedir. Türk 
hukuku bakımından bu yükümlülük 
6331 sayılı Kanun düzenlemeleri ile 
somutlaştırılmaktadır[15]. İşyerinde 
yapılan işin, iş sağlığı ve güvenliğinin 
sağlanması bakımından gerekli kıldığı 
tüm önlemlerin alınması kanunla ön-
görülen bir işveren yükümlülüğüdür. 
Hasta olan bir işçinin çalıştırılmaması 
da işverenin koruma ve gözetme yü-
kümlülüğü içinde değerlendirilmeli-
dir[16].

İşveren tarafından işçinin hasta 
olduğunun kolayca anlaşılabildiği 
hallerde, işveren açısından bir çalış-
tırmama yükümlülüğü söz konusu 
olmaktadır. Alman hukukunda Hamm 
Eyalet Mahkemesinin verdiği bir karar 
konuya ilişkindir. Karara konu olayda, 
yaşadığı iskelet sistemi sorunlarına 
ve ağır işlerde çalışamayacağına dair 
eski raporlarına rağmen inşaat işinde 
çalışmaya devam etmek isteyen işçiyi 
işverenin çalıştırmaya devam etmek-
le yükümlü olup olmadığı tartışılmış-
tır[17]. Hamm Eyalet Mahkemesinin 
kararında işverenin mevcut durumuna 
rağmen çalışmak isteyen işçiyi işten 
uzak tutmakla yükümlü olduğu ifa-
de edilmiştir. İsviçre hukukunda, yine 
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benzer yönde, gebeliğinin son döne-
mine yaklaşan bir opera sanatçısına, 
kendi sağlığını (ve bebeğin sağlığını) 
tehlikeye atacağı gerekçesiyle işveren 
tarafından sahneye çıkma konusunda 
kısıtlama konulması, İsviçre Federal 
Yüksek Mahkemesince hukuka uygun 
olarak değerlendirilmiştir[18]. Hatta 
bu hususta İsviçre hukukunda uzaktan 
çalışanlar bakımından da işverenin, 
hastalığa rağmen iş görmeyi engelle-
me yükümlülüğünün olduğu, uzaktan 
bir sisteme bağlanarak çalışanların 
hasta oldukları dönemde sisteme 
girişlerinin kapanması gerektiği dile 
getirilmektedir[19]. Bu doğrultuda 
hastalığına rağmen işyerine gelmek 
isteyen işçilerin, işveren tarafından 
engellenmesi, kartlı giriş sistemlerin-
de kartlarının girişe kapatılması da 
işverenin söz konusu yükümlülüğü 
kapsamında değerlendirilmelidir.

Çalışanın hem kendi hem diğer 
çalışanların sağlık ve güvenliğini 
tehlikeye düşürmeme yükümlülüğü 
kapsamına giren hastalığa rağmen 
iş görme halinde işverenin kendine 
düşen yükümlülükleri yerine getire-
bilmesi için çalışanın sağlık durumu-
na ilişkin bilgiye ihtiyacı vardır. Söz 
konusu bilgi ise kuvvetle muhtemel 
çalışanın elinde bulunmakta olup 
çalışanın rızası olmadan işveren ta-
rafından ulaşılması mümkün değildir. 
Böyle bir durumda işverenden bek-
lenilecek olan, çalışanın bir hekime 
görünüp sağlık durumuna ilişkin ra-
poru kendisine iletmesini talep etme-
sidir. Çalışanın işverenin söz konusu 
talebini reddetmesi sadakat 
borcuna aykırılık oluşturabile-
cektir. Ayrıca çalışanın, bulaşı-
cı hastalık durumunda gerekli 
testleri yaptırmak konusunda 
çaba göstermesi de sadakat 
borcu kapsamındadır. Yine bu 
kapsamda bulaşıcı hastalık 
ihtimali halinde işverenin ça-

lışanı işten uzak tutabileceği, gerekli 
hallerde evine gönderebileceği kabul 
edilmelidir[20]. COVID-19 konusunda 
yaşanılan sorunun büyüklüğü ve cid-
diyeti göz önüne alındığında işverenin 
çalışanın virus taşıyıcısı olabileceği 
ihtimali doğan her durumda, işyerine 
girişini yasaklamak gibi bu konudaki 
gerekli önlemleri almaya yükümlü ve 
dolayısıyla yetkili olduğu varsayılma-
lıdır. Bunun haricinde işçinin iş sağlı-
ğı ve güvenliği yükümlülüğüne aykırı 
davranışları halinde, olayın niteliğine 
göre işveren bakımından haklı neden-
le derhal fesih hakkı veya TBK m. 400 
çerçevesinde hukuki sorumluluğu da 
gündeme gelebilecektir[21].

İşverenin koruma ve gözetme bor-
cunun karşısında çalışanın sadakat 
borcu yer almaktadır. Çalışanın iş gör-
mesini engelleyen hastalıktan hızla 
iyileşebilmek için gerekli çabayı gös-
termesi ve bir an önce işine dönmesi 
de sadakat borcu kapsamında değer-
lendirilebilecektir. Hastalığa rağmen 
iş görme, hastalığın ilerlemesine ve 
daha uzun süreli olarak iş görmenin 
engellenmesine yol açabileceğinden, 
çalışanın doğruluk ve bağlılığa uyma-
yan bir davranışı olarak nitelenebilir.

Çalışanın sağlık verisi, 6698 sayılı 
Kişisel Verilerin Korunması Kanunu 
m. 6/3 uyarınca özel nitelikli veri 
olmasından dolayı sadece kişinin 
kendi rızasıyla işveren tarafından 
ulaşılabilir hale gelir. İsviçre Federal 
Mahkemesinin 2001 yılında verdiği 
bir kararda çalışanın sağlık durumuna 

ilişkin olarak işverene bilgi vermekle 
yükümlü olup olmadığı tartışılmıştır. 
Kararda işçinin işverene sağlık duru-
mu ile bilgileri vermekle yükümlü ol-
madığı, söz konusu bilgilerin özel ni-
telikli kişisel veri olduğu belirtildikten 
sonra bu durumun istisnasının işçinin 
hastalığının işverene, diğer çalışanla-
ra veya üçüncü kişilere zarar vermesi 
ihtimalinde gündeme geleceği ifade 
edilmiştir[22]. Dolayısıyla çalışan ba-
kımından hastalığa rağmen iş görme 
konusundaki serbesti, çalışanın kendi 
sağlığını veya iş görme yeteneğini ya 
da üçüncü kişilerin sağlığını yahut iş 
görme yeteneğini tehlikeye atması ile 
sınırlanmıştır[23]. Yaşanan pandemi 
çerçevesinde de işçinin sağlık veri-
lerinin işveren tarafından işlenmesi, 
ölçülü olduğu sürece, işçinin hasta-
lığının işverene, diğer çalışanlara ve 
üçüncü kişilere zarar verme ihtimali-
nin yüksekliği ve zararın ciddiyeti dik-
kate alındığında hukuku uygun kabul 
edilmelidir.   

Yukarıda bahsedilenler haricinde 
çalışanın hastalığa rağmen iş görmesi, 
iş kazası ve meslek hastalığı bakımın-
dan da riskleri arttırabilecektir. Basit 
bir örnekle, vücut ateşinin belirli bir 
seviyenin üzerine çıkması konsantras-
yon kaybına veya güçte eksilmeye yol 
açarak, iş kazalarına elverişli bir zemin 
hazırlayabilir. Algıda eksilme yarata-
bilecek her türlü hastalık hali bu çer-
çevede değerlendirilebilir. Hastalığa 
rağmen iş görme, iş kazası haricinde 
meslek hastalıklarının ortaya çıkma-
sının kolaylaşması veya meslek has-

talıklarına yatkınlık sonucunu 
doğurabilecektir[24].

Tüm bu hususlar göz önü-
ne alındığında, çalışanın has-
talığına rağmen iş görmesi, 
her şeyden önce İSGK m. 19’a 
göre kendi sağlık ve güven-
liliğini tehlikeye düşürmeme 
ve diğer çalışanların sağlık ve 
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güvenliğini tehlikeye düşürmeme yü-
kümlülüklerine aykırılık oluşturmak-
tadır. Yukarıda belirtildiği üzere, özel-
likle bulaşıcı hastalıklar bakımından, 
COVID-19 örneğinde olduğu üzere, 
çalışanın hastalığa rağmen işe de-
vamı, işvereni, çalışma arkadaşları ve 
hatta üçüncü kişiler bakımından risk 
yaratmaktadır. Çalışanın iş sağlığı ve 
güvenliğini tehlikeye düşürmeme yü-
kümlülüğünün somutlaşması açısın-
dan, iş sağlığı ve güvenliği konusunda 
aldığı eğitim ve işverenin iş sağlığı 
ve güvenliği konusundaki talimatları 
belirleyicidir. Bu bakımdan COVID-19 
özelinde son yaşananlar, iş sağlığı ve 
güvenliği eğitimleri ile iş sağlığı ve 
güvenliği organizasyonunda, bulaşıcı 
hastalık tehditlerinin daha fazla göz 
önüne alınması gereğini ortaya koy-
muştur. İşçiler bakımından İş Kanunu 
m. 24/I/b’de mevcut fesih hakkının ve 
tüm çalışanlar bakımından İş Sağlığı 
ve Güvenliği Kanunu m. 13’de düzen-
lenen çalışmaktan kaçınma hakkının 
kullanımı, COVID-19 çerçevesinde vi-
rüs taşıyıcısı bir çalışanın işyerinde 
iş görmeye devam etmesi veya işve-
ren tarafından gerekli önlemlerinin 
alınmaması halinde gündeme gele-
bilir. İşverenin koruma ve gözetme 
borcunun genel hukuki dayanağı 
Türk Borçlar Kanunu m. 417 ve bunu 
somutlaştıran 6331 sayılı Kanun dü-
zenlemeleri, işverenin koruma ve 
gözetme yükümlülüğü kapsamında 
hasta olan bir işçiyi çalıştırmamasını 
gerektirmektedir. Bu doğrultuda has-
talığına rağmen işyerine gelmek iste-
yen işçilerin engellenmesine yönelik, 
kartlı giriş sistemlerinde kartlarının 

girişe kapatılması gibi, önlemler iş-
veren tarafından alınabilir. İşveren 
tarafından önlemler alınabilmesi için 
ise çalışanın, sadakat borcu ve bu çer-
çevede değerlendirilebilecek iş sağlığı 
ve güvenliğini tehlikeye düşürmeme 
yükümlülüğü kapsamında, hastalığı 
veya hastalık şüphesine işverene vakit 
kaybetmeksizin bildirmesi gerekmek-
tedir. Ayrıca COVID-19 gibi bir bulaşıcı 
hastalığa ilişkin bir şüphenin varlığı 
halinde, çalışanın bir hekime görünüp 
sağlık durumuna ilişkin raporu kendi-
sine iletmesini ve gerekli testleri yap-
tırmasını işveren kendisinden talep 
edebilir. Çalışanın işverenin söz konu-
su talebini reddetmesi sadakat borcu-
na aykırılık oluşturabilecek, işveren bu 
durumda da çalışanın işyerinden uzak 
tutulmasına ilişkin tedbirleri alabile-
cek veya fesih hakkını kullanabilecek-
tir. Bunun haricinde yaşanan pandemi 
çerçevesinde işçinin sağlık verilerinin 
işveren tarafından işlenmesi, ölçülü 
olmak kaydıyla, işçinin hastalığının 
işverene, diğer çalışanlara ve üçüncü 
kişilere zarar verme ihtimalinin yük-
sekliği ve zararın ciddiyeti, bir başka 
ifadeyle konunun yaşam hakkı ile iliş-
kisi dikkate alındığında, hukuka uygun 
varsayılmalıdır.   
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