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Makale Bilgisi OZET

Kidem tazminat1, 1936 yilinda 3008 sayih Is Kanunu ile Tiirk hukuk sistemine dahil edilmistir.
Gelis Tarihi: 20.11.2024 Kidem tazminati, is¢i ve isveren arasinda en sik uyusmazlik yasanan konulardan biridir ve yargi
Kabul Tarihi: 27.02.2025  mercilerindeki is yiikiinii de ciddi sekilde artirmaktadir. Uzun siiren dava siiregleri nedeniyle
Yaymn Tarihi: 30.06.2025 hak sahipleri ya haklarim1 ge¢ almakta ya da hi¢ alamamaktadir. Bu baglamda, kidem
tazminatinin dogru hesaplanmasi ve zamaninda 6denmesinin 6nemine dikkat ¢ekilmektedir. Bu

Anahtar Kelimeler: calisma, kidem tazminatinin dogru hesaplanmasimin ve zamaninda 6denmesinin is¢i ve igveren
Kidem tazminati, arasindaki hukuki ihtilaflari azaltabilecegi hipotezine dayanmaktadir. Bu arastirmada, 6ncelikle
Hesaplama, kidem tazminatinin tanmimu yapilmus, ardindan hukuki boyutu ele alinmistir. Hukuki
Geg 6deme, diizenlemeler ve yargi kararlari incelenerek kidem tazminatinin hesaplanma yontemleri ve
Zamaninda 6dememe. hesaplamada dikkate alinmasi gereken unsurlar degerlendirilmistir. Ayrica, kidem tazminatinin

zamaninda 6denmemesi durumunda ortaya ¢ikabilecek sorunlar analiz edilmistir. Bu galigma,

JEL Kodlar: J6, J60, J65 kidem tazminatinin Tiirk hukuk sistemindeki mevzuat ve uygulamalar c¢ergevesinde
degerlendirilmesini kapsamaktadir. Uluslararast uygulamalar ve farkli hukuki sistemler kapsam
dist brrakilmistir. Ayrica, ¢alisma yalnizca mevzuata dayali bir analiz sunmakta olup,
uygulamadaki bireysel uyusmazliklara dair detayli bir inceleme yapmamaktadir. Bu arastirma,
kidem tazminatinin dogru hesaplanmasi ve zamaninda 6denmesi ile ilgili temel unsurlari ortaya
koyarak hem is¢ilerin haklarinin korunmasi hem de isverenlerin yasal sorumluluklarini yerine
getirmesi agisindan kritik 6neme sahip oldugunu vurgulamaktadir.
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key factors to be considered in this process. Additionally, the consequences of delayed
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within the framework of the Turkish legal system's regulations and practices. International
practices and different legal systems are excluded from the scope. Furthermore, this research
presents a purely statutory analysis and does not include a detailed examination of individual
disputes in practice. By highlighting the fundamental aspects of severance pay calculations and
payment obligations, this study underscores the critical importance of protecting employees'
rights while ensuring that employers fulfill their legal responsibilities.
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GIRIS

Tiirkiye’deki ¢aligma hayatinda bilhassa is¢iler ile alakali olarak Onemli olan konu, isveren
tarafindan mali bir yiikiimliiliik olarak goriilen kidem tazminatidir. Kidem tazminati, 1936 yilinda 3008
sayilh Is Kanunu ile Tiirk mevzuatina girmistir. Tiirkiye’de is giivencesi ve issizlik sigortasinin
bulunmamasi, ayrica sosyolojik ve siyasi etkenler nedeniyle kidem tazminati diizenlemesi, diger
iilkelere kiyasla is¢ilerin lehine olacak sekilde daha kapsamli hale gelmistir.

Kidem tazminatin1 alabilmek icin 4857 sayil1 Is Kanunu’nda bulunan kosullarda is sézlesmesinin
bazi nedenlerle sonlandirilmasi lazimdir. Kidem tazminati, “tazminat” bigiminde adlandiriliyor olsa da
stire¢ icinde kidem tazminatina farkl fonksiyonlar yiiklenmistir ve buna goére degisik nitelemeler vardir.
Gergekte; kidem tazminatina zamanla degisik gereksinimlere cevap vermesi igin farkli gorevler de
verilmistir.

Bu sistem, bazi iilkelerde farkl sekillerde uygulanirken, bazi iilkelerde ise kidem tazminati veya
benzeri bir diizenleme bulunmamakta ya da bu konu taraflarin anlagmasia birakilmaktadir. Tiirkiye,
kidem tazminatini yasal bir hak olarak tanir ve bu konuda detayli diizenlemeler getirmistir. Almanya ve
Ingiltere gibi iilkelerde ise kidem tazminat: daha ¢ok sozlesmesel bir hak olarak belirlenmekte, yasal
diizenlemeler sinirli bir bicimde yapilmaktadir. Fransa ve ABD gibi iilkelerde ise kidem tazminatinin
kosullar1 daha esnektir ve eyalet ya da sektor bazinda farkliliklar gostermektedir (Dogan ve Yildirim:
26). Bakildiginda her iilkenin kendi ekonomik ve sosyal yapisina gore kidem tazminatina iliskin farkl
yaklagimlar gelistirdigi goriilmektedir. Ancak genel olarak, tiim iilkelerde kidem tazminatinin, is¢i
haklarinin korunmasi agisindan 6nemli bir yeri vardir ve is¢i ile isveren arasindaki iliskilerin
diizenlenmesinde kritik bir faktor olarak one ¢ikmaktadir.

Kidem tazminati is¢i ile igveren arasinda uyusmazligin en fazla oldugu sorunlardandir ve yargisal
yiikii de hissedilir diizeyde arttirmaktadir. Uzun miiddet devam eden yargilama siirecinin ardindan hak
sahibi hakkini ge¢ almaktadir yahut hi¢ alamamaktadir.

Pratikte; igverenin, mali bir yiik bi¢iminde gérmiis oldugu kidem tazminatinit 6dememek iizere
personel ¢ikarma-ige alma metoduyla is¢i devri yaptigi anlagilmaktadir. Gergekte; s6z konusu girigim is
barisi i¢in tehdittir. Ayrica; uzun seneler bir ig yerinde ¢alisan ig¢inin, birikmis olan kidem tazminatindan
yoksun olmamak iizere isini degistirme hiirriyeti kisitlanir. Bu durum g¢alisma hayatinda esneklikle
verimlilik iizerinde negatif etkide bulunmaktadir.

Biitiin bunlar g6z oniinde bulunduruldugunda kidem tazminatinin hesaplanmasinda dikkat
edilecek hususlarin neler oldugunun bilinmesinin ve kidem tazminatinin zamaninda 6denmesinin énemi
dikkat ¢ekmektedir. Bu arasgtirma kapsaminda da kidem tazminatinin hesaplanmasi ile zamaninda
0denmemesi hakkindaki hususlarin incelemesi amaglanmigtir.

KIDEM TAZMINATI KAVRAMI

Genel Olarak

4857 sayili Is Kanunu’nun (RG: 25134, T: 10.06.2003) 8. maddesine gére is sozlesmesi is¢inin
bagimli olarak ¢aligmayi, isverenin de {icret vermeyi lizerine almasiyla ortaya ¢ikan sézlesme tiiriidiir.
Iscinin, isverene bagli olmak ve yapilmis olan is akdine dayanmak suretiyle ya da fiili olarak is yerinde
calismasi ile Is Kanunu’nun 2. maddesindeki is iliskisi kurulmaktadir (Celik vd., 2020, s: 166; Cenberci,
1984, s. 77; Isik, 2015, s. 5). Is iliskisiyle is akdi sdzciik bazinda 6zdesmis gibi goriilse de gercekte
iscinin igverene ait is yerinde fiilen calismasi ile is iliskisi kurulmaktadir. s sozlesmesi ve is iliskisi
kavramlarini agiklamak icin gelistirilen iki farkli teori, birbirine oldukc¢a yakin bir noktada durmaktadir.
Is sozlesmesi ve is iliskisi kavramlarini agiklamak igin gelistirilen 's6zlesme teorisi' ve 'katilma teorisi'
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birbirine olduk¢a yakin durmaktadir. S6zlesme teorisine gore, is iliskisi taraflar arasinda yapilan
sozlesmeyle baslarken, katilma teorisi is iliskisinin, is¢inin fiilen ise baslamasiyla olustugunu savunur
(Cenberci, 1984, s. 55). Basterzi'ye (2007, s. 59) gore, uyusmazliklarin ¢éziimiinde tek bir teoriye bagh
kalmak yerine, somut olayin kosullarina gore en uygun yaklagim benimsenmelidir.

Is iliskisi siirdiigii miiddetce isciyle isveren karsilikli hak ve borg altma girer iken, sonlandig1
zaman da bazi kanuni kosullarda kimi neticeleri olur ki, bunlarin birisi is¢i ile alakali olarak ¢ok
onemlidir. S6zii edilen konu kidem tazminatidir. Kidem tazminatinin temelde odaklandigi, is¢inin
isverene bagl olarak caligtig1 siire boyunca isyerine sagladigi katkilar, calisma siirecinde maruz kaldigi
yipranma, yeni bir is bulma siirecinde karsilastig1 zorluklar ve gegmisteki hizmetleri icin bir kargilik
olarak is¢iye yapilan 6demedir (Narmanlioglu, 1998, s. 332).

Arap dilinden gelmis olan bir sozciik olan “kidem” bir gdrevdeki siire ile riitbe agisindan
eksikliktir. “Tazminat” da yine Arap dilinden gelmis olan ve zararin karsiliginda zaman 6denen para
anlamindadir (Cerev, 2020, s. 77).

Kidem tazminati, 3008 sayil Is Kanunu’yla 1936 senesinde ilk kez iilkemiz hukukuna girmis olan
ve kosullartyla islevi bakimindan degerlendirildigi zaman, iilkemiz hukukuna 6zgii ve is s6zlesmesinin
sonlandirilmasmin en kritik neticesi olan bir is¢i hakkidir (Limon, 2015, s. 148). 1475 sayil eski Is
Kanunu’nun yiiriirliikte olan 14. maddesinde tanzim edilmistir. ilgili yasanin 14. maddesi haricinde
oteki maddeleri 4857 sayili yasanin 120. maddesinin hiikmiine dayali olarak yiiriirliikkten kaldirilmagtir.
Bunun disinda; 4857 sayili Is Kanunu’nun Gegici 6. maddesi ile kidem tazminati fonunun kurulmasi
ongoriilmiis, ancak fonun faaliyete gegecegi tarihe degin 1475 sayili Is Kanununun 14. maddesi
kapsaminda kidem tazminat ile alakal haklarin korunacag: ifade edilmistir. 4857 sayil Is Kanunu’yla
birlikte kidem tazminatina yonelik bir fon tasaris1 da giindeme gelmis fakat taraflar arasinda uzlagma
saglanamamasi nedeniyle bu tasar1 yasalagamamigtir. Daha sonraki girisimler de bu konuda herhangi
bir sonug vermemistir (Limon, 2015, s. 164).

854 sayil1 Deniz Is Kanunu’nun 20. maddesi ve 5953 sayil1 Basm Is Kanunu’nun 6., 11. ve 18.
maddelerinde de kidem tazminati ile alakali diizenlemeler bulunmaktadir. Yasal olgiitler dikkate
alindiginda, kidem tazminatinin {i¢ ana unsuru; is¢inin kidemi, is s6zlesmesinin belli kosullar dahilinde
sonlandirilmasi ve bu durum karsisinda igverenin is¢iye 6deme yiikiimliiliigii seklinde siralanabilir. Bu
kapsamda, toplu is sdzlesmeleri ya da bireysel sozlesmelerde bu ii¢ ana unsuru igeren ve “kidem
tazminat1” terimi yerine farkli sekilde adlandirilan tazminatlar da kidem tazminati niteligi tasimaktadir
(Dogan & Yildirim, 2016, s. 18).

Kidem tazminati, is hukukuna 6zgii bir tazminat tiirli olup, is¢inin isini kaybetmesine ve kidemine
dayal1 olarak diizenlenmistir. Kanunda 6ngoriilen asgari ¢alisma siiresini tamamlayan is¢inin, hizmet
sozlesmesinin belirli yasal sebeplerden biriyle sonlanmasi durumunda, isverenin isgiye veya isginin
vefat1 halinde mirascilarma, kidemi ve iicretine gore hesaplanarak 6dedigi bir tazminat tiiriidiir (Stizek,
2017, s. 679). Kidem tazminati, is sozlesmesinin yasadaki nedenlerden biriyle sona erdirilmesi
durumunda asgari bir i miiddetini doldurmak sartiyla kidemle iicrete dayali olarak hesaplanmis olan,
iscilerine veya mirascilarina verilmesi gereken bir iicrettir (Dogan & Yildirim, 2016, s. 17). Farkli bir
ifadeyle, is iliskisinin sona ermesiyle taraflarin hak ve ylikiimliiliiklerinin de sona erdigi kabul edilse
bile, baz1 durumlarda isverenin, kendisine yillarca emek veren isgiye karsi kanundan kaynaklanan bir
borcu bulundugu ifade edilmektedir (Andag, 2006, s. 100).

Baska bir tanima gore, iscinin bir bagkasina bagimli sekilde caligmasi, igverenin talimat ve
emirlerine uygun bigimde is gérme ylikiimliiliigilinii yerine getirmesi ile emegini isverenin kullanimina
sunmasi seklinde ifade edilmektedir (Celik vd., 2019, s. 171; Mollamahmutoglu vd., 2019, ss. 76-79;
Siizek, 2019, s. 225). Is sozlesmesinin kisisel bir iliski temelinde kurulmasi, onu diger sézlesmelerden
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ayiran 6nemli bir 6zelliktir (Mollamahmutoglu vd., 2019, s. 79). Bu 6zellik, s6zlesme sona erdiginde
dahi taraflar arasindaki hukuki iligkinin bir siire daha devam etmesine yol agmaktadir (Siizek, 2019, s.
232).

Iscilerin ekonomik ve sosyal acidan isverene gdre daha zayif bir pozisyonda olmalar1 nedeniyle,
is¢iyi koruma amaciyla igverenlere getirilen ve “kidem tazminati” olarak ifade edilen bu yiikiimliiliik,
isciler i¢in bir tiir alacak hakk niteligindedir (Mollamahmutoglu vd., 2019, s. 307).

Kidem Tazminatinin Hukuki Niteligi

Kidem tazminatinin hukuksal niteligi ile alakali olarak tarihi siirecte fonksiyonu cergevesinde
degisik goriisler bulunmaktadir ve ayni bicimde giiniimiiziin is hukukunda da doktrinde ortak bir
goriisiin bulundugunu belirtmek olanaksizdir. Bugiin, kidem tazminatinin hukuksal niteligi ile alakali
olarak ortaya konan farkli goriisler vardir.

Tiirk hukuk doktrini disinda, kidem tazminati farkli ifadelerle anilmaktadir. Ornegin bazi
iilkelerde “isten uzaklagma tazminati”, “isten ¢ikarma tazminati” veya “fesih tazminati” gibi terimler
kullanilmaktadir. Bu durum, Tiirkiye diginda kidem tazminatina benzer uygulamalarin kavramsal olarak
tam bir birlik iginde olmadigimi gostermektedir (Yargitay 22. HD, 3552/775, 14.01.2019).
Hukukumuzda kidem tazminatinin hukuksal niteligi ile alakali farkli goriisler olsa da uygulamayla
doktrinde yerlesik hale gelen “kidem tazminati” kavrami kullanilmaktadir (Celik vd., 2019, s. 171;

Gokkan Baran, 2021, s. 33; Mollamahmutoglu vd., 2019, s. 307; Stizek, 2017, s. 679).

Ikramiye oldugu yoniinde goriis

Is yasamindaki degisimle birlikte dinamikleserek, tabandan gelen belli bir bask1 ya da istek
olmadan kanunlastirilan kidem tazminati, memurlarin emekli olduklarinda toplu bigcimde aldiklar
emeklilik ikramiyesine benzemektedir ve 'kidem ikramiyesi' bi¢iminde adlandirilmaktadir (Giiney,
2021, s. 33). Bu diisiincenin savunulmasi hususunda temel gerekceyse; is¢iye ddenen iicretin gergek ve
teknik anlamlarda tazminat olmadig diisiincesine dayandirilmaktadir. Bunun disinda is siiresinde is¢giye
verilen igin sadakatle yapilmasinm karsiliginda igverenin 6diil bigiminde 6dedigi licretin bir tazminattan
cok “ikramiye” niteligine sahip oldugu diisiincesi de 6n plana ¢ikmaktadir fakat 25.01.1950 tarih ve
5518 sayili Kanun ile tazminatin esast olacak olan kidemin 5 seneden 1 seneye diisiiriilmesi ile
tazminatin belli sartlarda verilecek olmasi bu goriisii desteklemeyi giiclestirmektedir (Gokkan Baran,
2021, s. 4).

Ucret oldugu yoniinde goriis

Kidem tazminati, ¢alisanin hizmet siiresine bagli olarak ve belirli kosullarin gergeklesmesi
durumunda 6denmek iizere diizenlenmis bir mali hak niteligindedir (Gokkan Baran, 2021: 6). Baz1
kaynaklarda kidem tazminati “iicret” olarak ifade edilse de, iicret kavrami ¢ok daha kapsamli bir sekilde
tanimlanmustir. s sozlesmesi siiresince calisana saglanan her tiirlii maddi kazang, iicret kapsaminda
degerlendirilmektedir. TURK-IS 6. Genel Kurul Raporu’nda, kidem tazminatinin isginin yillar boyunca
biriktirmis oldugu emeginin karsilig1 oldugu ve iicrete benzer bir gelir tiirii seklinde goriildiigii ifade
edilmigtir. Fakat is s6zlesmesinin sonlandigi her kosulda kidem tazminati hakki dogmasi, yasal kosullar
cergevesinde miimkiin degildir (Gokkan Baran, 2021, s. 6).

Literatiirde ve yargi kararlarinda kidem tazminatinin niteligine iliskin farkli degerlendirmeler
bulunmaktadir. Her ne kadar iicret, genel olarak “calisanin is s6zlesmesi siiresince yerine getirdigi
gorevleri karsiliginda kosulsuz olarak hak kazandigi ve igverenin 6demekle yiikiimlii oldugu bir bedel”
seklinde tanimlanarak kidem tazminatindan ayrilmaya calisilsa da Gelir Vergisi Kanunu m. 61 uyarinca
kidem tazminati, vergilendirme agisindan “licret” kapsaminda degerlendirilmektedir. Bu durum, kidem
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tazminatinin her kosulda {icret sayilmasi gerektigi anlamina gelmemekle birlikte, vergilendirme
acisindan iicret niteligine sahip olduguna dair énemli bir kanit sunmaktadir (Celik vd., 2020, s. 495;
Siizek, 2019, ss. 247-248).

Ote yandan, Yargitay uygulamasinda da kidem tazminatinin niteligi konusunda farkli ve hatta
celisik kabul edilebilecek kararlar mevcuttur. Kidem tazminatinin zaman asimi, vergilendirme ve hukuki
niteligi acisindan degisik kararlar incelendiginde, bir kisim kararlarin kidem tazminatini ticret kategorisi
disinda degerlendirdigi goriilmekle birlikte (Yargitay 9. HD, 38436/253, 14.01.2013), baz1 kararlarin
dolayli olarak da olsa kidem tazminatinin “iicret” kapsamindaki haklardan farkli olmadigini ima ettigi
de ileri siiriilebilmektedir (Yargitay 22. HD, 23544/2110, 03.02.2016; Yargitay 9. HD, 5306/32437,
25.11.2013).

Anayasa Mahmesi'nin 17.05.2012 tarih ve E. 2011/31, K. 2012/80 sayili kararinda, kidem
tazminati, iscinin ¢aligma hayati boyunca yipranmasini telafi eden, issiz kalmasi halinde ekonomik
olarak korunmasinmi hedefleyen bir 6deme olarak degerlendirilmistir. Kararda, kidem tazminati
O0demesinin is¢inin ¢aligma iliskisi boyunca olusan hakkina dayandigi; dolayisiyla is¢inin kisisel ve
ailevi yasamini siirdiirmesi bakimindan 6nem arz ettigi vurgulanmistir. Anayasa Mahkemesi, bu tiir
tazminatlarin “Anayasa’nin 49. maddesinde yer alan ‘calisma hayatinin gelistirilmesi’ ve ‘iscinin
korunmasi’ 6devinin bir pargast” oldugunu ifade etmis, ancak dogrudan “kidem tazminati bir licrettir”
seklinde bir siniflandirmaya gitmemistir.

Issizlik sigortast oldugu yoniinde goriig

Kidem tazminati ile alakali olarak ortaya konan farkli bir goriis kidem tazminatinin “igsizlik
sigortas1” dzelliginin de oldugu seklindedir. 1967 tarihli ve 931 sayili s Kanunu’nun gerekgesinde,
kidem tazminatina yonelik sakincalar dile getirilmekle birlikte, bu diizenlemenin korunmasmin uygun
oldugu belirtilmistir. Ancak, o donem issizlik sigortasi heniiz kurulmadigi i¢in, kidem tazminatinin,
igsizlik sigortasi bulunmayan bir hukuk sisteminde bu eksikligi gidermek {izere bir fonksiyon iistlenmesi
gerektigi agikca ifade edilmistir. Yasanin gerekgesi, kidem tazminatinin, igsizlik sigortasinin hayata
gegirilmesi durumunda yeniden degerlendirilmesi gerektigini vurgulamig ve bu diizenlemeyi gegici bir
¢ozlim olarak konumlandirmistir (Usan & Tiritoglu Ersoy, 2023, s. 123).

Issizlik sigortasinin olmadig1 yerlerde kidem tazminatina bu baglamda bir fonksiyon yiiklenmistir
(Gokkan Baran, 2021: 7). Ulkemizdeki issizlik sigortasindan onceki evrelerde ¢ikmis olan bu goriis
baglaminda kidem tazminati is¢iye issiz kalinan siirecte telafi icin verilecek olan bir 6demedir (Bal,
2020, s. 564) ama 1999 senesinde iilkemizde issizlik sigortasi baglamasina ragmen kidem tazminati ile
alakal1 yeni bir diizenlemenin bulunmamasi bu diizenlemeye hissedilen ihtiyacin devam ettigini ortaya
koymaktadir (Cakmak, 2020, s. 3). Bunun yani sira, halihazirdaki durumda issizlik sigortasiyla kidem
tazminat1 arasindaki kosullar, hak kazanma sartlariyla 0demeyi gerceklestirenler bakimindan da
farkliliklar vardir (Karabag, 2020, s. 2344). Bu kurum, sosyal sigortalarin bir kolu seklinde devletin eli
ile kurulmus, yiiriitiilmiis ve 6demesi devlet tarafindan gerceklestirilmis olan bir 6demedir ve 6deme
hususundaki sorumlulugu belli yasal kosullar altinda isverende bulunan kidem tazminatindan
farklilagmaktadir (Karabag, 2020, s. 2346).

Is giivencesi oldugu yéoniinde goriis

Kidem tazminatinin, is glivencesi saglama islevi, giinimiizdeki yasal diizenlemeler géz 6niinde
bulunduruldugunda tam olarak miimkiin olmasa da, igsverenin is¢iyi haksiz yere isten ¢ikarmasimnin
engellenmesinde dnemli bir etkisi oldugu goriilmektedir. 1927 sayili Kanun'un gerekcesinde kidem
tazminatinin, is¢ilerin gelirini giivence altina alirken ayni zamanda is giivenligini sagladig1 ve isverenin
keyfi olarak isten ¢ikarma isleminin is¢i aleyhine dogurdugu olumsuz sonuglar1 ortadan kaldirdig1 ifade
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edilmistir (Giiney, 2021, s. 7). Bu nedenle, isverenin is¢iyi haksiz bir sekilde isten ¢ikarmasi durumunda,
yiiksek kidem tazminati 6demek zorunda kalacagi igin isgiye is glivencesi saglandigi diislincesi One
cikmaktadir (Akyigit, 2010, s. 33).

Is verenlerin, yiiksek iicret aldiklar1 i¢in kidemli is gérenleri ¢ikarmak suretiyle séz konusu
bireylerin yerine daha diisiik {icret alacak olan is¢i alip kidem tazminatinin yiikiinii azaltmayi tercih
ettikleri uygulamada herkesin bildigi bir realitedir ve bu bakimdan kidem tazminati, is glivencesi
vermenin aksine giivencesizlik olusturdugundan bu diisiinceyi tiimiiyle savunmak dogru degildir
(Karabag, 2020, s. 2347).

Tazminat oldugu yéniinde goriis

Doktrindeki farkli bir diislince, kidem tazminatinin tam manada “tazminat” oldugu, bu ¢ergevede,
igverenin kusuru bulunmasa da igsiz kalmis olan ve galigma siiresince yipranmasinin karsiligi olarak isg
akdinin sona erdirilmesinin neticesinde hakkaniyetin geregi olarak isciye bir tazminat verilmesinin
gerektigi baglaminda olmasina ragmen, kaide olarak “tazminat” kavramimin hukuki kurallara aykir
fiilleri, kusurlariyla zararlari icerdigi, ama is¢inin akdinin yaslilik aylig1 almak i¢in feshedilmesinden ya
da olimiinden kaynakli olarak sonlanmasi halinde, bu unsurlar icermediginden tenkit edilmektedir
(Giiney, 2021, s. 8).

Kendine ézgii bir nitelik tasidig1 yoniinde goriig

Kidem tazminatinin, ilk kez iilkemiz hukukuna girmesinden sonra, zamanla yapilmis olan
degisikliklerin amaci birbirleri ile tutarlilik gostermemektedir ve hukuksal 6zellikleri bakimindan
glinimiize dek ortaya konan diisiincelerden birini kabul etmeye imkan tanimamaktadir. Kidem
tazminati, bu hali ile kendisine has bir miiessese bigiminde karsimiza ¢ikmaktadir (Celik vd., 2017, s.
592).

Kidem tazminatinin hukuksal cephesi tartismalidir ve ortaya konan biitiin goriiglerin belli bir
diizeyde haklilik payinin bulundugu belirtilmektedir. Kidem tazminatinin Tirk hukukuna girmesinden
gilinlimiize, kidem tazminat1 terimi zamanla farkli yasalarin igerisinde bulunmustur. Kidem tazminati
amaciyla diizenleme yontemi dikkate alindiginda; kidem tazminatini is¢inin igverene sadakatinin, ig
yerine sadakatle yipranmasmin karsiligi olarak yapilan bir 6deme seklinde gormek uygundur
(Mollamahmutoglu vd., 2018, s. 103).

Zamanla farklilasan ihtiyaglar etrafinda; fonksiyonuna dayali olarak degisik sekillerde
nitelendiren kidem tazminati miiessesesini tek bir kaliba sokma tesebbiisii i¢ine girmeden kendisine has
bir iglev ile yapisinin bulundugunu gérmek lazimdir. Yargitay da vermis oldugu bir kararda, kidem
tazminatinin hukuksal niteligiyle ilgili olarak kendisine has bir yapida oldugu ile alakali genel bir
kaninin bulundugundan bahsetmistir (Yargitay 22. HD, 5723/4037, 25.02.2014; Yargitay HGK.,
119/95, 25.02.2004).

KIDEM TAZMINATININ HESAPLANMASI

Kidem Tazminatinin Miktari

Isveren, isciye is sdzlesmesinin sona erdigi ya da iscinin vefat ettigi tarihe kadar gecen her bir
tam yil i¢in 30 giinliik {icret tutarinda kidem tazminati 6demekle yiikiimliidiir. Bir yildan fazla siirelerle
ilgili 6deme de bu orana dayali olarak yapilir (14/1. son maddesi). 30 giinliik ticret, 14/12. maddede
belirtilen Devlet Memurlar1 Kanunu'na goére en yiiksek devlet memuruna, 5434 sayili T.C. Emekli
Sandig1 Kanunu cercevesinde bir hizmet yili i¢in verilecek en yiiksek emeklilik ikramiyesi miktarini
asmadig1 siirece, 30 giiniin altinda bir {icret iizerinden hesaplama yapilmas1 gecerli sayilmaz (Stizek,
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2017, s. 788).

Bu ¢ergevede, oncelikle ¢alisanin bir giinliik {icreti belirlenir ve bu iicret once 30 ile, ardindan
kidem yili sayisi ile ¢arpilir. 1 yildan fazla siireler icin de benzer bir oranlama yapilir ve hesaplanan
tutar, kidem tazminati olarak 6denir (Siizel, 2017, s. 790).

1475 sayili Kanun’un 14. maddesinde yer alan kidem tazminati hesaplamasinda dikkate alinan 30
giinliik iicret limiti, mutlak emredici bir hiikiim degildir. Maddenin 12. fikrasinda, 30 giinliik siirenin is
sozlesmesi veya toplu is sozlesmeleri ile is¢inin lehine artirilabilecegi belirtilmistir. Bu diizenleme
kanunda yer almasa da 14. maddenin nispi emredici olmasi nedeniyle ayni1 sonuca ulasmak miimkiindiir
(Akyigit, 2023, s. 359).

Kidem Tazminatinda Esas Alman Ucret

Kidem tazminati, is¢inin her tam yili icin 30 giinliik briit iicret {izerinden hesaplanir. Bu
hesaplamada, iscinin net iicretinden ziyade briit iicreti esas alinir ve en son alman ticret dikkate alinir.
Ayrica, kidem tazminatina dahil edilecek tutar belirlenirken, is¢iye saglanan ek haklar, parasal deger
tasiyan sozlesmesel veya yasal haklar da géz 6niinde bulundurulur. Bir yildan fazla siireler igin de ayni
oranla 6deme yapilir. Kidem tazminatinin st sinir1 bulunmaktadir ve bu smir her yil 1 Ocak ve 1
Temmuz’da yapilan memur maas artiglar ile giincellenir. Isciye 6denecek kidem tazminati, 657 say1li
Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore en yiiksek dereceli devlet memurunun (6rnegin miistesarin) yillik
emekli ikramiyesini asamaz. Kidem tazminatinin 6denmemesi durumunda, agilacak davada mahkeme,
is¢iye 6denmeyen tutara, en yiiksek mevduat faizi uygulamasina karar verebilir (Siimer, 2010, ss. 269-
273). Ayrica, 25 Ekim 2017 tarihinde yiiriirliige giren 7036 Sayili Is Mahkemeleri Kanunu ile kidem
tazminatima iliskin zamanasimu siiresi yeniden diizenlenmis ve 4857 sayili Is Kanunu’na eklenen Ek
Madde 3 ile bu siire 10 yildan 5 yila indirilmistir.

Kidem tazminatinin hesaplanmasinda is¢i tarafindan alian son ticret dikkate alimmaktadir (14/9.
maddesi). Kanunda son iicret seklinde ortaya konulanin ig akdinin fesihle yahut 6liimle sonlandig1 tarihte
ig¢ilikten kaynakli olarak isgiye verilmis olan son licret oldugu ortadadir (Akyigit, 2023, s. 360).
Bununla belirtilen {icret, is¢inin eline net olarak ge¢mis olan “¢iplak iicret” degildir; is¢inin aldig1 briit
iicrettir (Celik vd., 2017, s. 622). Pratikte daha ¢ok “giydirilmis {icret” bi¢ciminde ifade edilmektedir
(Mollamahmutoglu vd., 2018, s. 828). Baska bir ifadeyle; is gdrenin net olarak almis oldugu son iicrete
1475 sayih Is Kanunu’nun 14/11. maddesinde ortaya kondugu gibi isciye saglanan para ve parayla
Ol¢iilmesi olanakli akdi ve yasadan dogan ¢ikarlar da eklenecektir.

Yargitay da kidem tazminatinin hesaplanmasi noktasinda esas olacak ticretin “genisletilmis licret”
seklinde goriilmesi gerektigini belirtmistir ve sayarak drneklendirmistir (Yargitay 9. HD, 26391/23205,
13.07.2010).

Yiiriirliikte olmayan 3008 say1li Is Kanunu zamaninda konu ile alakal verilen Yargitay I¢tihad:
Birlestirme Karar1 da bu baglamdadir (Yargitay HGK, 9-89/127, 03.03.2004). Kidem tazminat1
bakimindan iicrete eklenecek 6demelerin 6zelligi, daha cok bu igtihadi birlestirme kararindaki Olgiitler
cergevesinde olusturulmustur.

Yargitay kararlar etrafinda; kidem tazminatinin hesaplanmasina yonelik olarak dikkate alinacak
iicretlerin bir giinliik tutarinin hesap edilmesinde, 1 sene icerisinde o hak ile alakali 6denmis olan gercek
miktarlarin 365’e boliinmesi lazimdir (Yargitay 9. HD, 3586/12160, 18.05.2004). Saat {icretlerinin
kidem tazminati igin esas alinmasinda, saat licreti evvela 7,5 daha sonra da 30’la carpilip
hesaplanmalidir. Is¢inin sadece fiili olarak ¢alismis oldugu giinler iistiinden hesaplanmasi dogru degildir
(Giiney, 2021, s. 58).

Ucret ilavelerinin kidem tazminatinin hesabma eklenebilmesine yénelik olarak, islemin
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stireklilige sahip olmasi, parayla Olciilebilmesi, yasadan yahut s6zlesmeden kaynaklanmasi lazimdir
(Akyigit, 2023, s. 360). Baska bir deyisle; arizi niteligi olan (bir defaya mahsus ticari kazanglar, tasfiye
sonucundaki kazanglar, arizi serbest meslek kazanglari, arizi olarak elde edilen yarisma odiilleri veya
bagislar gibi) iicret ilaveleri kidem tazminati hesaplanirken dikkate alinmamaktadir. Ciinkii kidem
tazminatinin ¢aliganin yasal bir hakki oldugu ve belirli bir siire ¢calismasi gerektirdigi bilinmektedir ve
O0demenin dayandig1 kosullar kanunda net olarak agiklanmistir. Bu nedenle Gelir Vergisi Kanunu’nda
detaylar1 bulunan ar1zi kazanglar, kidem tazminatinin tanimina uygun diismemektedir.

Yargitay Hukuk Genel Kurulu, verdigi bir kararda kidem tazminatinin hesaplanmasinda dikkate
alinamayacak 6demeleri belirlemis ve bu ddemeleri tek tek sayarak ifade etmistir. Bu tiir 6demeler,
uygulamada da sik¢a karsilagilan unsurlar arasinda yer almaktadir (Yargitay HGK, 9-89/127,
03.03.2004).

Bu baglamda; primler kidem tazminatinin hesap edilmesinde arizi niteliginin bulundugundan
dikkate alinmamaktadir ama bunlar devamli olarak is¢iye ddeniyorsa devamliligi bulunan bir pratik
durumuna gelmis oldugundan Yargitay’in kararlari etrafinda kidem tazminatinin hesabina dahil
edilmelidir (Yargitay 9. HD, 34917/4298, 29.02.2016; Yargitay 9. HD, 27615/26209, 10.10.2008). s
veren tarafindan SGK’ya &denen sigorta priminin kidem tazminatimin hesap edilmesine dahil
edilemeyecegi etrafinda bir karar bulunmaktadir (Yargitay 9. HD, 18403/590, 27.01.2000) ama s6z
konusu kararin hatali oldugu diisiiniilmektedir. Yargitay’in prensip kararlarinda “kidem tazminati,
iscinin fiili olarak eline gecen iicreti Gistiinden degil, sigorta primi, vergi sendika aidat1 vb. kesintiler
yapilmadan saptanan briit ticret goz oniinde tutularak™ hesap edilecegi belirtilmektedir (Siizek, 2017, s.
790).

Yargitay is¢inin ¢ok calismasmi da arizi olarak degerlendirmek suretiyle kidem tazminatinin
hesabinda kullanilamayacagi seklinde karar vermistir (Yargitay 9. H.D, 13871/2045, 20.02.1992). Diger
taraftan; fazla calisma ile alakali pratik {iretimin arttirilmasi veya isin 6zelligine dayali olarak devaml
duruma gelmesi muhtemeldir. Bu noktada fazla ¢aligmanin kidem tazminatinin hesap edilmesinde
dikkate alinmasi lazimdir.

Yiiksek Mahkeme’ nin kidem tazminatinin hesaplanmasina iligkin ilk kararlarinda vurguladig:
iizere, isverenin bildirim siiresine uymadan is¢inin is sézlesmesini feshetmesi durumunda, kidem
tazminatiin hesaplanmasinda, bildirim siiresinin sonuna dek igyerinde gerceklesen iicret artiglarindan
iscinin yararlanmasi gerektigi ifade edilmektedir. Ancak, is sdzlesmesinin askiya alinmasi sirasinda
feshedilmesi durumunda, hesaplamada dikkate alinacak ticret, askiya alinmasindan evvel is¢iye 6denen
son licret olacaktir (Siizek, 2017, s. 792).

Pratikte siklikla kargilasilan uyusmazliklardan bir tanesi, agir vasita siiriiciilerinin genellikle yurt
disia gidilen mesafe kapsaminda prim esasina dayali olarak ¢aligmalaridir. Cogu durumda, asgari iicret
sabit bir deme olarak yapilmakta, ancak biiyiik bir kism1 prim sistemi {izerinden 6denmektedir. Bu tiir
uyusmazliklarda, Yargitay’in kararlari, kidem tazminatinin hesaplanmasinda “yol primi” olarak
adlandirilan bu prim édemelerinin de dikkate alinmasi gerektigini acikc¢a ortaya koymaktadir (Yargitay
9. HD, 950/3328, 07.02.2005).

Kidem Tazminati Tavani

1475 sayih Is Kanunu’nun 14. maddesinde, 1927 sayili kanunla yapilan degisiklikle kidem
tazminatinin hesaplanmasinda dikkate alinacak 30 gilinliik iicretin, asgari iicretin 7,5 katin
gecemeyecegine dair bir sinirlama getirilmigtir. Ancak, 23 Ocak 1979 tarihinde Anayasa Mahkemesi
tarafindan verilen bir kararla bu diizenleme iptal edilmistir. Iptalin ardindan, 2320 sayil1 yasa ile 14.
madde yeniden diizenlenmis ve kidem tazminatinda asgari {icretin 7,5 kati olarak belirlenen {ist sinir
tekrar uygulanmaya baglanmstir.
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1982 senesinde, 2762 sayili Kanun’la kidem tazminati tavan uygulamasina iliskin farkli esaslar
getirilmigtir. Bu kapsamda yapilan diizenleme ile, kidem tazminatinin bir yillik miktarinin
smirlandirilmasina yonelik hiikiim, 1983 yilinmn basinda yiiriirliige girmek {izere kabul edilmistir.
Yargitay’a gore, kidem tazminati tavanma iliskin kanunda yer alan hiikiim emredici nitelikte olup,
taraflarin bu sinir1 asan herhangi bir diizenleme yapmalart miimkiin degildir (Yargitay 9. HD,
16781/3765, 13.02.2014).

Nispi emredici maddeler, is iliskisinde zayif durumdaki taraf olan is¢ileri korur iken, mutlak
emredici maddeler biitiin toplumun menfaati ile kamusal fayday:1 dikkate alip is barisina katki
sunmaktadir. Ornegin, kidem tazminatina bir iist sinir getirilerek, is giiciinde vasifsiz bir iscinin
alabilecegi tazminat, en yiiksek devlet memurunun alacagi ikramiye tutarina kadar siirlandirtlmastir.
Bu diizenleme ile kamusal diizenin korunmasi ve sosyal faydanin saglanmasi1 amaglanmistir (Siizek,
2017, s. 792).

1982 senesinde 2762 sayili Kanunla ortaya konan degisiklikle getirilen madde degismemistir. Bu
cercevede; 1475 sayil Is Kanunu’nun 14. maddesinin 13. fikras1 baglaminda, isciye verilecek olan 1
senelik kidem tazminatinin tutart en yiiksek devlet memuruna 1 hizmet senesi i¢in verilmis olan
ikramiyeyi gecemeyecektir. En yiiksek devlet memuru eski sistemde Bagbakanlik Miistesariyken yeni
sistemde Cumhurbaskanlig1 Idare Isler Baskan1’dir. S6z konusu tavan iicret, akdin sonlandirildig: tarihte
esas alinacak olan tavan iicrettir (Akyigit, 2023, s. 367).

Ikale sdzlesmesiyle isciye verilmis olan kidem tazminatinin saptanan tavandan ¢ok oldugu daha
sonra anlagilmis olsa da verilmis olan fazla 6deme isverence istenebilmektedir (Yargitay 22. HD,
28495/755,20.01.2020).

Isci ticreti kanuni tavanm altinda oldugu hallerde hesaplama bu bigimde yapilmaktadir. Diger
taraftan; is¢i licreti saptanan kanuni tavanin lizerinde oldugu zaman, mesela, is¢inin maagi 14.000,00-
TL’yken yasal tavan 9.000,00-TL’yse hesaplama konusunda dikkat edilecek 30 giinliik ticret 9.000,00-
TL olmalidir (Akyigit, 2023, s. 363).

Kidem Tazminatindan Yapilacak Kesintiler

Gelir vergisi

193 say1li Gelir Vergisi Kanunu’nun 25. maddesinin 7 numarali bendinde, 1475 say1l1 Is Kanunu
kapsaminda 6denen kidem tazminatlarinin tamaminin gelir vergisinden muaf oldugu belirtilmektedir.
Bu diizenleme, kidem tazminatina iliskin demelerin vergilendirilmesini engelleyerek is¢inin bu hakkini
tam olarak koruma amaci tagimaktadir.

Kanunun ilgili maddesi, yorum yapilmasima gerek birakmayacak kadar acik olmasma ragmen,
uygulamada igverenlerin kidem tazminatindan gelir vergisi kesintisi yaparak bu tutar1 vergi idaresine
odedikleri goriilmektedir. Haksiz bir sekilde yapilan bu kesintilerle ilgili olarak isci, Is Mahkemesi’nde
isverene karsi dava agabilir. Ancak Yiiksek Mahkeme, bu tiir uyusmazliklarda verdigi kararlarinda, 193
sayil1 Gelir Vergisi Kanunu'nun ag¢ik hitkmii geregi yapilan gelir vergisi kesintisinin haksiz oldugunu
belirtmekle birlikte, isverenin bu tutar1 vergi idaresine 6dedigi i¢in sorumlulugunun ortadan kalktigini
ifade etmistir. Bu durumda, is¢inin, kesintiyi gerceklestiren vergi idaresine karsi vergi mahkemesinde
idari yargi yoluyla dava agmasi gerektigi yoniinde karar verilmistir. (Yargitay 7. HD, 1979/9780,
05.05.2014).

[s akdinin ikaleyle sonlandiriimasinda bu baglamda verilecek kidem tazminatinin disinda “is sonu
tazminati, i giivencesi tazminat1 vb.” farkli tazminatlardan da bahsedilmektedir. Ikaleyle sonlanmasi
halinde muafiyet icin dikkat edilecek tutar, s6z konusu tazminatlarin tamamindan olusmaktadir
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(Akyigit, 2023, s. 364).

Damga vergisi

Kidem tazminatindan damga vergisi kesintisi, 488 sayili Damga Vergisi Kanunu dahilinde
yapilmaktadir. Bu Kanun’un 15. maddesinde, damga vergisinin 6deme sekli diizenlenmis ve bu verginin
kesinti yoluyla veya basili damga kullanilarak Odenebilecegi ifade edilmistir. Kidem tazminatina
uygulanacak oran ise, (1) sayili cetvelde “Makbuzlar ve Diger Kagitlar” bagliginin altinda “hizmet
karsilig1 para” ifadesiyle belirtilmis olup, oran binde 7,59 olarak belirlenmistir. Yargitay tarafindan
konuya iliskin verilen bir kararda, kidem tazminatinin teknik olarak bir tazminat olmadig1 vurgulanmig
ve damga vergisi kesintisinin yapilmasimin hukuka uygun oldugu belirtilmistir. (Yargitay 22. HD,
9085/24051, 02.11.2017).

Ornek Kidem Tazminati Hesaplama

Ornekte, isverenin (A) yaninda ¢alisan iscinin (B) sozlesmesi kidem tazminatin1 hak edecegi
seklinde sonlanmustir.

(B)’nin toplam hizmet siiresi 8 sene 6 ay 23 giindiir. Son aldig1 briit maas 7.000,00-TL’dir, tiim
bayramlarda ikramiye bigiminde 3.000,00-TL verilmektedir. Bu baglamda;

30 Giinliik Briit Maas = 7.000,00-TL

Ikramiyenin 1 Aylik Tutar1 = (3.000 + 3.000) / 12 = 500,00-TL
Giydirilmis 30 Giinliik Ucret = 7.000 + 500 = 7.500,00-TL

8 Sene icin Odenecek Tutar = 7.500 x 8 = 60.000,00-TL

1 Giin icin Odenecek Ucret = 7.500 / 365 =20,55-TL

8 Senede Arta Kalan 6 ay 23 giin = 203 giin (Ornekte toplam hizmet miiddetinden bahsedilmistir.
Belli bir ise giris-¢ikis tarihi verilmis olsaydi, arta kalan aylarin ka¢ giin olduguna bagl olarak
hesaplama degisecektir. Bagka bir deyisle; burada 1 ay, 30 giin seklinde varsayilmistir.)

Arta Kalan Hizmet Siiresinde Odenecek Tutar = 203 x 20,55 =4.171,65-TL

Toplam Odenecek Kidem Tazminat1 Tutar (Briit) = 60.000 + 4.171,65 = 64.171,65-TL
Damga Vergisi (0,00759) = 64.171,65 x 0,00759 = 487,06-TL

Toplamda Odenecek Kidem Tazminat1 Tutar1 (Net) = 64.171,65 — 487,06 = 63.684,59-TL

KIDEM TAZMINATININ ZAMANINDA ODENMEMESI

Gecikme Faizi

Kidem tazminatimnin vaktinde denmemesi konusu, 1475 sayili Is Kanunu’nun 14. maddesinin 11.
fikrasinda tanzim edilmistir. Yasanin hiikmii etrafinda tazminatin vaktinde is¢iye ddenmemesinden
kaynakli olarak dava agilmasi durumunda, gecikme siiresi ile alakali olarak mevduat i¢in uygulanan en
yiksek faiz orami dikkate alinmak suretiyle, s6z konusu oranin istiinden faizin 6denmesine
hiikmedilmektedir.

Kidem tazminat1 ortaya ¢iktiginda, bagka bir deyisle kidem tazminati is akdinin sonlandirildigi
zaman muaccel olmaktadir, bdyle olunca, is¢inin isverene fazladan bir ihtar cekmesi lazimdir. Oteki
iscilik alacaklarindaysa, faizin baslangiciyla ilgili olarak isverenin temerriide digiiriilmesi lazimdir
(Akyigit, 2023, s. 218).
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Faiz, dava tarihinden itibaren degil, is sozlesmesinin feshedildigi tarihten itibaren islemeye
baglamaktadir (Siizek, 2017, s. 793). Mevzuatta yapilan diizenleme, kidem tazminatinin zamaninda
O6denmemesi durumunda genel temerriit faizinden farkli bir yol benimseyerek fesih tarihini esas almistir.
Bu 6zel diizenlemenin temel amact, is¢inin hak ettigi 6demeyi gecikmeden almasini saglamak, isverenin
kidem tazminati 6deme ylikiimliiliiglinii geciktirerek haksiz bir sekilde ekonomik avantaj elde etmesini
engellemek ve yargilama siiresinin uzunlugundan kaynaklanabilecek deger kaybmi dnlemektir. Bu
nedenle, faiz, dava agma veya temerriit tarihinden degil, is sdzlesmesinin sona erdigi andan itibaren
islemektedir. Ancak, bu Ozel diizenleme ihbar tazminati gibi diger iscilik alacaklari igin
uygulanmamaktadir (Stizek, 2017, s. 793).

Kidem tazminatinin zamaninda 6denmemesi durumunda, faizin baglama tarihi is s6zlesmesinin
sona erdigi tarih olarak belirlenmistir. Ancak, hangi doneme ait en yiliksek mevduat faizinin
uygulanacagi kanunda agikg¢a belirtilmemistir. Yargitay, onceki kararlarinda, is akdinin sona erdigi
tarihten bagimsiz olarak, gecmis yillara ait farkli donemlerin en yiiksek mevduat faiz oranlarini ayri ayri
uygulamistir (Yargitay 9. HD, 4264/5445, 12.06.1989; Siizek, 2017: 794). Sonraki donemlerde ise
Yargitay, bu yaklasimi terk ederek daha isabetli bir yorum getirmis ve is sozlesmesinin feshedildigi
tarihteki en yiiksek mevduat faizinin esas alinacagini belirtmistir (Yargitay 9. HD, 4160/4090,
19.03.2001). Yargitay Hukuk Genel Kurulu bu goriisii onaylayarak, onceki kararlarin yasanm hiikmii
ve diizenlemenin amacma aykir1 oldugunu vurgulamstir (Yargitay HGK, 9-1007/1064, 21.11.2001).
Iscinin &liimii halinde ise faiz baslangic tarihi olarak, 6liim tarihindeki en yiiksek mevduat faizi dikkate
alinmaktadir (Celik vd., 2017, s. 629).

Borg¢lar Kanunu’nun 131. maddesinin 1. fikras1 hitkmii ¢ercevesinde; asil bor¢ ddendigi zaman
buna dayali bor¢lar da sonlanacagi i¢in, s6z konusu maddenin 2. fikrasina dayali olarak faizi isteme
hakki sakli tutulmak kosulu ile, ana borca bagl faiz daha sonra istenebilecektir. Bunun i¢in; ihtirazi
kayit konulmadan alinmis olan kidem tazminatina daha sonra gecikme faizi yiiriitilememektedir.
Yargitay’in aldigi kararlar da bu baglamdadir (Yargitay 9. HD, 30603/9809, 17.04.2006).

Zaman Asimi

Zaman asimi, borglu ile alacakli arasindaki borg iliskisinin varligint sona erdirmez; yalnizca
alacak hakkini zayiflatir. Bu durum, borcun ortadan kalkmasini saglamaz, ancak alacaklinin talep
hakkini sinirlayarak borgluya bir def’i hakki kazandirir. Eger alacakli dava acar ve bor¢lu zamanagimi
def’ini ileri siirerse, dava reddedilir (Yargitay HGK, 9-685/690, 12.11.2003). Hukuki siireler
bakimindan, hakki tamamen ortadan kaldiran siireler “hak diisiiriicii siire” olarak adlandirilirken, hakki
zayiflatan ancak tamamen ortadan kaldirmayan siireler “zamanasimi stiresi” olarak ifade edilmektedir
(Bitirmis & Yilmaz, 2021, s. 281). Siireler, "hukukun belirli bir zaman araligina hukuki sonug bagladigi
donemlerdir" (Ercan, 2018, s. 37). Usul hukuku baglaminda siirelerle ilgili diizenlemeler, HMK nin 90.
maddesinin 1. fikrasinda yer almaktadir. Bu maddeye gore, siire ya dogrudan kanunda belirtilir ya da
hakim tarafindan belirlenir. Kidem tazminatma iliskin zamanasimi ise, 4857 sayili Is Kanunu
cergevesinde diizenlenmistir ve bu tiir taleplerin belirli bir siire iginde ileri siiriilmesi gerektigi agikca
ifade edilmistir.

25.10.2017°de kabul edilen 7036 sayili Kanun ve 4857 sayili I Kanunu’na eklenen Ek 3. madde
oncesinde, kidem tazminatiyla ilgili zaman asimu siiresi kanunda agik¢a belirtilmedigi i¢in, Yargitay
Tirk Borglar Kanunu’nun 146. maddesine dayanarak 10 yillik zaman asimi siiresini esas almistir
(Yargitay HGK, 9-685/690, 12.11.2003).

Ek 3. madde ile birlikte, 25.10.2017 tarihinden itibaren kidem tazminatina iligkin alacaklar i¢in
zamanagimi siiresi 5 yil olarak belirlenmistir. Bu diizenleme, is s6zlesmesine bagli olarak dogan kidem
tazminatlari i¢in gecerli olup, diger borg iliskilerinde oldugu gibi zamanagiminin durmasi veya kesilmesi
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gibi durumlarda Tiirk Borglar Kanunu’nun hiikiimleri uygulanmaya devam edecektir (Akyigit, 2023, s.
367).

Ek 3. madde hiikmii, 25.10.2017 tarihinin ardindan sona eren ig s6zlesmelerine uygulanmaktadir.
Bu tarihin 6ncesinde sona eren is sdzlesmeleri i¢in ise zamanasimi siiresi 10 yil olarak uygulanmaya
devam etmektedir. Fakat 25.10.2017’den 6nce islemeye baglayan ve siiresi dolmayan olan zaman agimu,
5 yilin dolmastyla birlikte sona ermis sayilmaktadir (Gegici 8. madde).

Ayni igyerinde kesintili olarak c¢aligan bir is¢inin dnceki ¢alisma donemleri, kidem tazminatinin
hesaplanmasina dahil edilse dahi, bu donemlerde zamanasimi siiresi i¢inde talep edilmemis alacaklar
icin herhangi bir hak ileri siirlilemez. Dolayisiyla, gegmis ¢alisma donemlerinden kaynaklanan ancak
zamanagimi siiresi dolmus kidem tazminati talepleri dikkate alinamaz. (Yargitay 7. HD, 4262/10743,
10.06.2013).

Kidem Tazminatinin Odenmesi

Kidem tazminatinda alacakli olan iscidir. Iscinin 6lmesiyle sézlesmenin sona ermesi durumunda,
kidem tazminati kanuni murislere 6denmektedir. Kidem tazminati kaide olarak is akdinin sonlandigi
tarihte verilmelidir. s akdinin yashlik, malulliik ayligindan yahut emeklilikten kaynakli olarak sona
erdirilmesi istendigi zaman; is¢i, evvela SGK’ya bagvurmalidir ve bunun alacag ile alakali belgeyi
isverene vermelidir. Is verene belgenin sunulmasiyla is iliskisinin sona erdirildigi tarihte isciye kidem
tazminat1 verilmelidir. Kidem tazminatini almaya hak kazanan is¢i yahut kanuni murisler isterler ise
alacagi farkli bir insana devredebilecektir. Devralan birey kidem tazminatinin alacaklis1 olacaktir.
Odeme tersine bir anlasma bulunmuyorsa, alacakli kisinin yerlesim yerinde &denecektir. Taraflar
arasinda 6demenin farkli bir yerde yapilacagi kararlastirilabilir (Akyigit, 2023, s. 364).

Odeme islemi genellikle Tiirk Lirasi iizerinden gerceklestirilir. Ancak, taraflar arasinda 6deme
yabanci para birimi iizerinden kararlastirilmigsa, 6deme tarihindeki gecerli doviz kuru baz alinarak tutar
Tiirk Lirasi’na gevrilip 6denebilir. Isverenlerin, bankalar aracihifiyla 6deme yapma zorunlulugu
bulunuyorsa, kidem tazminatin1 da ayni sekilde banka yoluyla 6demeleri gerekmektedir. Bunun disinda
kalan igverenler i¢in, Bakanlik veya ilgili kurumlar tarafindan farkli bir diizenleme yapilmadig: siirece,
O0deme taraflarin belirledigi yontemle gerceklestirilebilir (Akyigit, 2023, s. 364).

SONUC

Is hukuku, isverene bagl olarak ¢alisan bireyler iistiinde duran bir hukuk alanidir ve farkl
bireylerin yaninda c¢alisan iscinin emeginin korunmasini amaglamaktadir. Endiistri devriminin
gerceklesmesi ile birlikte caligma hayatinda bagimli ¢aligmanin fazlalagsmasi, is¢i ile isveren arasinda ig
akdinin kurulmasi, bu alanin hukuksal manada diizenlenmesi ihtiyacini dogurmustur, bu alan “bireysel
is hukuku” adi ile bir alt disiplin bi¢ciminde is¢iyi korumakla isciyle igveren arasindaki is iligkilerini
tanzim etmek iizere ortaya ¢cikmistir.

Giliniimiizde; isci, “bagimli olarak isgliciinii, is akdi etrafinda igverene veren gercek bireydir”
(4857 say1li Kanun’un 2. maddesi). Is szlesmesini ¢alisma borcunu tanzim eden diger sdzlesmelerden
ayiran ana 0zelligin bagimlilik unsuru oldugu, is¢inin is s6zlesmesinin niteligine dayali olarak igverenin
denetim ile goézetiminde isini yapmasinin ongoriildiigii, is¢inin is sozlesmesi ile gergeklestirdigi
calismanin serbest ¢alismadan farkl oldugu ifade edilmektedir. Is sozlesmelerinin diger sdzlesmelerden
farkl1 olarak genel olarak kabul edilen sozlesme 6zgiirligiine aykirilik arz eden belli sinirlamalara tabi
tutulmasi, tiim insanlarin uymak zorunda oldugu kamu diizenini aglamak, ekonomik olarak gii¢siiz olani
korumak diisiincesi ile Anayasa’da korunan ‘“sosyal hukuk devleti” ile “sosyal adalet ilkesi’ne
dayanmaktadir.
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Calisma Ozgiirligii dar anlamda isverene bagimli ¢alisan is¢ilerin hiirriyetidir ve bu hak basta
igverenler olmak iizere 3. kisilere karsi ortaya konabilen ve kamu otoritesince korunan bir hak ve
Ozgiirliiktiir. Bu hak, is hukukumuzdaki ¢caligma hakkiyla 6devi, temel haklar ve hiirriyetler ile alakalidir.

Kidem tazminati hakk: da bu baglamda degerlendirilmektedir. Kidem tazminati isgiyle isveren
arasinda en fazla ihtilafin s6z konusu oldugu hususlardandir. Kidem tazminati, ¢aligma hayatinda en ¢ok
dikkat ¢eken konularm baginda gelmektedir. Isgilerin, islerini korumak i¢in alinmasi gereken 6nlemler
veya izlenmesi gereken stratejiler lizerine diisiinmek yerine, is s6zlesmelerinin sona ermesi durumunda
alacaklar1 tazminat miktarina odaklandiklar1 goézlemlenmektedir. Gergekte bu fikir iilkemizdeki isci
igveren iligkilerinin kurumsallasmamasi, bireysellestirilmesi sebebine dayali olarak, is¢i, kosullari
bulunuyorsa da isten ¢ikarildigi is yerine ise iade talebinde bulunmayip tazminat almay1 se¢gmektedir.

1936 senesinde 3008 sayili Kanun ile miitevazi bir hak olarak Tiirk hukukunda yer bulan kidem
tazminati, is¢ilerin yararina olacak sekilde diger iilkelerle kiyaslandiginda oldukga hizli bir gelisim
gdstermistir. 4857 sayili Is Kanunu’nda kidem tazminatma dair dogrudan bir madde bulunmamaktadir.
Ancak 120. madde araciligiyla 1475 sayili Is Kanunu’nun kidem tazminatin1 diizenleyen 14. maddesi
yuriirliikte tutulmustur. Ayrica, aynt Kanun’un Gegici 6. maddesiyle kurulmasi ongoriilen kidem
tazminat1 fonu hayata geg¢irilinceye kadar bu diizenlemenin gecerliligini koruyacagi belirtilmistir. Bagka
bir deyisle, kidem tazminati hala 1475 sayili Kanun’un 14. Maddesi uyarinca uygulanmaktadir. Bununla
birlikte, 4857 sayili Kanun’un Gegici 6. maddesi kapsaminda fon kurulmasina iligkin ¢aligmalar bugiine
kadar sonuglanmamis olmakla birlikte, cesitli girisimlerde bulunulmus ve bulunulmaya devam
edilmektedir.

Kidem tazminati, ¢alisanlarin uzun siireli ¢aligma hayatlarinin karsilig1 olarak isten ayrildiklar
anda 6denen 6nemli bir haktir. Bu 6deme, is¢ilerin hem maddi glivenligini saglamak hem de is yerindeki
yillik emeklerinin karsiligini almak i¢in hayati 6neme sahiptir. Kidem tazminatinin dogru bir sekilde
hesaplanmasi ve zamaninda ddenmesi, hem is¢ilerin haklarini giivence altina almak hem de isverenin
yasal sorumluluklarint yerine getirmek agisindan kritik bir rol oynamaktadir.

Kidem tazminati, yasadaki asgari ¢alisma siiresi olan 1 senelik siirenin doldurulmasi kosulu ile
yine kanunda ortaya konan sebepler ile is sozlesmesinin sonlandirilmasi durumunda c¢aligma siiresi ile
iicrete dayali olarak hesaplanmak suretiyle iscilere yahut murislerine 6denen iicrettir. Hukukumuza
girdigi zamandan bu tarafa i yasaminda farkli zamanlar toplumsal eksikliklerin ortadan kaldirilmasi
gorevi yiiklenen kidem tazminati; “ikramiye, issizlik sigortasi, is giivencesiyle tazminat” bigiminde
nitelendirilmistir, gercekte, biitiin nitelemelerin hakli tarafi olsa da tek bir nitelemede bulunmak 6gretide
uygun goriilmemistir ve kendine has bir niteliginin bulundugu gorilmistiir.

Kidem tazminati, hukukumuzda yer aldigi tarihten itibaren is yasaminda farkli donemlerde
toplumsal ihtiyaclarin giderilmesi misyonunu iistlenmistir. “Ikramiye, issizlik sigortasi, is giivencesi ve
tazminat” gibi cesitli nitelemelerle ifade edilmesine ragmen, bu tanimlarm her biri belirli bir dl¢tide
dogru olsa da, kidem tazminatin1 tek bir kavramla tanimlamanin yeterli olmadig:1 goriisii 6gretide
benimsenmistir. Bunun yerine, kidem tazminatinin kendine 6zgii bir niteligi bulundugu kabul edilmistir.

Kidem tazminati sistemi, hem is¢i hem de isveren acisindan avantajlar saglamakla birlikte cesitli
olumsuzluklari da beraberinde getirmektedir. Iscinin gelecegini giivence altina aldig1 iddia edilse de,
igverenlerin kidem tazminatindan kagimmak i¢in is¢iyi devir yontemine bagvurmalari, sistemin ig¢i
lehine oldugu goriisiinii zayiflatmaktadir. Diger yandan, is¢iler, uzun yillar biriken tazminatlarini
kaybetme korkusuyla karsilarina ¢ikan daha iyi is tekliflerini degerlendiremeyebilir ve bu durum
firsatlarin kacirilmasina neden olabilir. Bu durum, genel is piyasasinda verimlilik iizerinde olumsuz
etkiler yaratabilir.

Uygulamada ise isverenlerin kidem tazminatindan kac¢inmak veya Odeme yiikiimliliiglinii
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ertelemek icin ¢esitli yollar denedikleri sikga goriilmektedir. Bu tiir yaklagimlar, ¢alisma hayatinda
huzursuzluklara neden olmakla kalmayip, ayni zamanda uyusmazliklarin artmasina ve mahkemelerin ig
yiikiinlin 6nemli 6l¢iide artmasina yol agmaktadir.

Kidem tazminati, ¢alisanlarin uzun siireli is hayatlarinda en 6nemli haklarindan biri oldugu igin,
bu hakka iligkin dogru ve bilingli hareket etmek olduk¢a 6nemlidir. Hem is¢ilerin hem de igverenlerin
kidem tazminati haklar1 ve yiikiimliiliikkleri konusunda bilgilendirilmesi bu anlamda O6nemli
goriilmektedir. Bununla birlikte kidem tazminatina iliskin yasal diizenlemelerdeki degisiklikleri takip
etmek, her iki taraf icin de &nemlidir. Ornegin, vergi muafiyeti tutar;, kidem tazminatina iliskin
diizenlemelerdeki degisiklikler, zamlar gibi faktorler gbz dniinde bulundurulmalidir.

Kidem tazminatina iligkin dikkat edilmesi gereken en 6nemli unsurlar, zaman agimini géz oniinde
bulundurmak, dogru hesaplama yapmak, isci-igveren haklarmi bilmek ve yasal diizenlemelere uygun
hareket etmektir. Iscilerin haklarini almak, isverenlerin ise yasal yiikiimliiliikklerini yerine getirmesi,
igyerinde huzurlu bir ¢aligma ortaminin hazirlanmasina zemin olusturacaktir.
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EXTENDED ABSTRACT
Concept of Severance Pay

In working life in Turkey, an important issue, especially concerning workers, is severance pay, which is
often perceived as a financial burden by employers. With the introduction of severance pay into Turkish legislation
through the Labor Law No. 3008 in 1936, the absence of unemployment insurance and job security, combined
with sociological and political factors, has led to its development in a way that is significantly more favorable to
workers compared to other countries. Severance pay is one of the issues most prone to disputes between workers
and employers, significantly increasing the judicial workload. After lengthy legal proceedings, entitled individuals
either receive their compensation much later or not at all. In practice, it is observed that employers, viewing
severance pay as a financial burden, attempt to avoid paying it by frequently hiring and dismissing workers to
ensure turnover. In reality, this approach poses a threat to workplace harmony. Furthermore, employees who have
worked for many years at the same workplace often feel restricted in their freedom to change jobs due to the risk
of losing accumulated severance pay. This situation negatively impacts both flexibility and efficiency in the labor
market. Considering all these factors, understanding the key points in calculating severance pay and ensuring its
timely payment is crucial. This study aims to examine issues related to the calculation and delayed payment of
severance pay.

According to Article 8 of the Labor Law No. 4857 (OG: 25134, Date: 10.06.2003), an employment contract
is a type of agreement formed when one party (the employee) undertakes to work dependently, and the other party
(the employer) undertakes to pay wages in return. An employment relationship, as defined in Article 2 of the Labor
Law, is established through the employee’s dependent work for the employer, either based on the agreed
employment contract or by actually working at the workplace (Celik et al., 2020, p. 166; Cenberci, 1984, p. 77;
Isik, 2015, p. 5). While the terms "employment relationship" and "employment contract" may appear synonymous,
in reality, the employment relationship is established when the employee physically works at the employer's
workplace. Two different theories have been developed to explain the concepts of employment contract and
employment relationship, and they are closely aligned in perspective. In resolving disputes, it is suggested that
rather than adhering strictly to one theory, the unique characteristics of each case should be considered, and the
most appropriate theory should be applied in accordance with the existing legal rules and principles (Basterzi,
2007, p. 59).

Calculation of Severance Pay

The calculation of severance pay is based on the employee's most recent salary (Article 14/9). It is clear
that the "most recent salary" referred to in the law is the salary received by the employee at the time the employment
contract is terminated, either by dismissal or due to death (Akyigit, 2023, p. 360). This salary is not the net "basic
salary" received by the employee, but rather the gross salary (Celik et al., 2017, p. 622). In practice, it is often
referred to as the "weighted salary" (Mollamahmutoglu et al., 2018, p. 828). In other words, as outlined in Article
14/11 of the Labor Law No. 1475, the net last salary received by the employee will be supplemented with
contractual and legally derived benefits provided to the employee, which can be quantified in monetary terms.

Under Article 25, Paragraph 7 of the Income Tax Law No. 193, all severance payments made under the
Labor Law No. 1475 are exempt from taxation. Despite the clarity of this provision, which leaves no room for
interpretation, errors occur in practice, where employers deduct income tax from severance payments due to
employees and remit it to the tax authorities. In cases where such unjust tax deductions are made, the employee
may file a lawsuit against the employer in the Labor Court. The Supreme Court, in its decisions regarding disputes
on this issue, has ruled that the deduction of income tax is unjust under the explicit provisions of the Income Tax
Law No. 193. However, it has also determined that the employer's responsibility is entirely discharged since the
deducted amount was paid to the tax authorities. As a result, it has been decided that the employee should file a
lawsuit in the Tax Court within the administrative judiciary against the tax authority responsible for the deduction
(Court of Cassation, 7th Civil Chamber, 1979/9780, 05.05.2014).

Conclusion

Severance pay is one of the most contentious issues between employees and employers. It is one of the
most attention-grabbing topics, and instead of focusing on what measures should be taken to protect workers' jobs,
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or what steps should be taken in such situations, employees tend to think about how much compensation they will
receive when their employment contracts are terminated. In reality, this mindset is rooted in the lack of
institutionalization in employee-employer relations in our country, as well as the individualization of these
relations. As aresult, even when workers have grounds for reinstatement, they often choose to accept compensation
instead of seeking to be reinstated in the job from which they were dismissed.

Severance pay is one of the most important rights for employees in their long-term working life, making it
crucial to act correctly and consciously regarding this right. It is important to inform both employees and employers
about their rights and obligations related to severance pay. Additionally, keeping track of changes in the legal
regulations regarding severance pay is essential for both parties. For example, factors such as tax exemption
amounts, changes in severance pay regulations, and wage increases should be considered.

The most important aspects to consider regarding severance pay are keeping the statute of limitations in
mind, making accurate calculations, understanding employee and employer rights, and acting in accordance with
legal regulations. Ensuring that employees receive their rightful entitlements and that employers fulfill their legal
obligations will create a foundation for a peaceful working environment in the workplace.
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