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Ça l ı şma hayat ımız ın yakın t a r i h i iç inde çok nad i r sorun , K ı ­

dem Tazminat ı kadar yoğun tar t ışmalara konu teşkil e tmiş t i r . 

Gerçekten ünlü 14. madde i l e düzenlenen Kıdem Tazminat ı çok 

sayıda e tü t , maka le ve kitabın konusu o lmuş , h a t t a üzerinde a k a ­

d e m i k t e z l e r dahi yazı lmışt ır . Diğer yandan Kıdem Tazminat ı 

devamlı yasa t e k l i f i ve değişikliklerinin de konusu olmuştur . Z a ­

man içinde yasa koyucunun Kıdem Tazmina t ı ' na farkl ı y o r u m l a r 

getirdiği ve değişik düzenlemeler yapmaya çal ışt ığ ı an laş ı lmak­

tadır . 

1960 ' l a rdan sonra Top l u İş İlişkilerine geçi lmesine rağmen, 

B i reyse l İş Hukuku ' n u n b i r müessesesi o l an Kıdem Tazminat ı , 

T o p l u Sözleşme düzeninde de baş köşeyi işgal e t m e k t e devam 

etmiş t i r . B i l i m adamlar ı ve uygulamacı lar Kıdem Tazminat ı ' n ın 

ni te l iğ i ve üstlenmesi gereken f onks i yon l a r konusunda da çok 

farkl ı y o r u m l a r yapmışlardır . B ir d e f a daha i f a de e t m e k g e r e k i r ­

se bu özell ikleri i l e Kıdem Tazminat ı , ça l ışma hayat ında 50 y ı ­

lın i k i n c i 25 yıl ında üzerinde en yoğun tar t ışmalar ın sürdürüldüğü 

b i r konu o lma nitel iğ ini sürdürmüştür. 

öze l l ik le günümüzde yasa koyucunun Kıdem Tazmina t ı ' na 

yen i f onks i yon l a r yüklemeye ve yen i y o r u m l a r g e t i r m e y e ç a l ı ş ­

ması , h a t t a 1984 yı l ında Bakanlığın Kıdem Tazminat ı Fon Tasa-
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risı hususunda Çal ışma M e c l i s i ' n i t o p l a y a r a k işçi , işveren, h ükü ­

me t ve b i l i m adamlarının görüşlerini a ld ıktan sonra yen i düzen­

l eme gir iş imlerine başlamasıyla bu tar t ışmalar zirve noktasına 

yükselmişt ir . 

Bu i n ce l emem i zde böyle çok b o y u t l u b i r çal ışma sorununu' 

t e k r a r gündeme g e t i r e r e k b i l i m adamlar ın ın , sendika yöne t i c i l e ­

r i n i n , uzmanlar ın ayrıntı l ı ana l i z l e r i sayesinde yen i yasal düzen­

l e m e l e r e geçmeden önce bu konunun açıkl ığa kavuşturuiabi lmeşi­

ni amaçl ıyoruz. 

Kıdem Tazminat ı konusundaki görüşler ve yo r um l a r ne o lursa 

o lsun t a r i h i gelişimi içinde Kıdem Tazmina t ı ' nm "İstihdam G ü ­

vences i " sağ lama fonks iyonunun b i r Ölçüde ön p landa geldiğini 

söylemek mümkündür . İlk yı l larda Kıdem Tazminat ı 'n ın işten ç ı ­

k a r m a l a r l a b i r l i k t e düzenlenmesi, daha sonrak i yı l larda işten ç ı ­

kar tmalar ın artması üzerine kıdem tazminat ı yüklerinin a r t ı r ı l ­

maya çal ış ı lması eği l imleri de bu görüşü des tek le r n i t e l i k t e k i 

gel işmelerdir . 

Ayrıca Kıdem Tazminat j i işten ç ıkarmalar ın o r t a y a çıkması 

ha l i nde işsizlik sigortasının fonksiyonlarını kısmen ve yapay ş e ­

k i l d e üstlenerek "para ödenerek işten ç ıkarma' ! y o l u y l a , işsizliğin 

yaratacağı ge l i r kayıplarını , "İhbar t a zm ina t ı " İle b i r l i k t e kısmen 

dahi olsa e r t e l e y e n b i r f onks iyon görmüştür . 

Bil indiği g ib i çağdaş ça l ışma hayat ının en önemli sorunu " İ s ­

t i h d a m Güvencesi" be l k i de daha doğru b i r i f ade i l e , i s t i hdam 

güvencesini de içine a lan bİı kav ram o l a r ak "Ge l i r Güvencesi" 

d i r . Günümüzün mode rn ça l ı şma yasaları i l k önce "İst ihdamda 

G e l i r Güvencesin i " diğer b i r i f ade i l e i s t i hdam güvencesini s ağ ­

l amaya ça l ı şmakta , bunu başaramadıklar ı t a k d i r d e "İstİhdam-dışı 

G e l i r Güvencesi" sağlamanın yollarını a r a m a k t a , bu durumda m o ­

de rn sektör işçisi işsizlik sigortası y o l u i l e ge l i r güvencesine k a ­

vuşturulmaya çal ış ı lmaktadır . K a n a a t i m c e son e l l i yı l l ık dönemde 

Kıdem Tazmina t ı ' na böyle b i r f o nks i yon yüklenmeye gayre t e d i l ­

miş t i r . 

Daha açık b i r i f a de i l e Kıdem Tazminat ı işten ç ıkarmalara 

man i o l ucu b i r a le t o l a r ak kul lanı lmak istenmiş, bu başan lama-

yıp işçi işsiz kaldığı ha l l e rde kısmen de olsa onu ge l i r güvence­

sine kavuşturucu b i r f onks i yon yüklenmişt i r . Aslında işverenler 

değişen e k o n o m i k , sosyal ve t e k n o l o j i k koşullara hızla uyab i lmek 
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iç in persone l pol i t ikalar ını kend i arzularıyla ve i r a d e l e r i y l e d e ­

ğ iş t i rebi lme Özgürlüğünü saklı t u t m a k i s t e r k e n , send ika lar b i r 

yandan send ika l f a a l i y e t l e r e kat ı lan işçi lerin bu y o l l a baskı a l ­

t ında tutu lmasından kuşku d u y m a k t a , diğer yandan i s t i hdam g ü ­

venliğine sah ip o lmanın çal ışanların mut lu luğu açısından h a t t a 

ücret ve g e l i r faktörlerinden daha da Önemli olduğu noktası ü z e ­

r i nde ısrarla durmaktadır lar . 

Bü tün bu tar t ışmalar içinde madden in b i l i n en düzenlenmesi 

sonucu , Kıdem Tazminat ı yüklerinin t a r i h i gelişim iç inde a r t m a ­

sına rağmen, Kıdem Tazminat ı işten ç ıkarmalar ı önlemek şöyle 

dursun , t e r s i ne b i r gel işme i l e işten ç ıkarmalar ı h a t t a daha da 

hız landırmış , buna mukab i l Kıdem Tazminat ı iş letmeler için k a t ­

lanı lması güç m a l i yükler g e t i r m e y e baş lamış , n ihaye t Kıdem 

Tazmina t ı ' n ın en f l asyona karşı korunması ve t a zm ina t a lacak lar ı ­

nın güvenceye kavuşturulması , b i r eyse l ve t o p l u iş hukukunda s o ­

nu ge lmez tar t ı şmalar ın kaynağını o luşturmuştur. 

Gerçekten ülkemizde yürürlükte bu lunan İş Kanunu ' n un 13. 

maddes ine göre "Süresi b e l i r l i o lmayan sürekli h i zme t a k i t l e r i n i n 

f esh inden önce du rumun diğer t a r a f a b i l d i r i l m e s i g e r e k i r . " Böy­

lece süreleri yasada gösteri lmiş fesh i ihbar önellerine u y u l m a k 

şart ıy la , h i zme t akd i t a r a f l a r d a n herhang i b i r i n i n arzusuyla f e s ­

hedi lmiş o l u r . Diğer b i r deyişle, süresi b e l i r l i o lmayan sürekli 

h i zme t a k i t l e r i ge rek işveren, gerekse işçi taraf ından yasada gös ­

t e r i l e n sürelere u yu lmak şart ıyla her zaman sona e r d i r i l e b i l i r . 

Akt ın bu şekilde sona e r d i r i lmes i n de yasa, taraf lar ın f e s i h 

iç in b i r sebep göstermesini a r a m a m a k t a , sadece sona e r d i r m e 

t a l e b i n i n karşı t a r a f a b i l d i r i l m e s i n i İstemektedir. Kuşkusuz İş 

Kanunu ' nun 16. ve 17. madde le r i nde düzenlenen du r um l a r k o n u ­

muz dışında b u l u n m a k t a , yasada gösterilen şart ların vukuunda adı 

geçen bu madde le re göre t a r a f l a r akd in b e l i r l i veya be l i r s i z sü ­

r e l i oluşuna bakılmaksızın fesh i İhbar önellerine uymadan akd i 

de rha l f e she tme olanaklarına sahip bulunmaktadır . 

Türk İş Hukuku ' n d a süresi b e l i r l i o lmayan sürekli h i zmet 

a k i d l e r i n i n fesh inde taraf lar ın m u v a f a k a t i n i n aranmasının akd i 

sona e r d i r m e k i s t eyen açısından hem hukukun umumî p r e n s i p l e ­

r i n e , hem de şahsiyet haklarına tecavüz teşkil edeceği görüşü 

vardır. Ya ln ız burada işçinin h i zme t akd i n i kend i isteğiyle sona 

e r d i r e b i l m e s i y l e , işverenin sona e r d i rmes i arasında b i r ayır ım 

yapmak g e r e k l i d i r . 
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Bu her i k i ha lde de o r t a y a ç ıkacak sonuçlar b i r diğer im len 

farkl ı n e t i c e l e r doğurmaktadır . İşçinin iş a kd i n i f e she tme t a l e b i ­

n i karşı taraf ın muva f aka t i n e bağ lamak, gerçekte onun iktisadî 

f ırsatları kovalamasını ve çal ışma hürriyetini hudut layacağı h a l ­

de , t e r s i ne o l a r ak işsizlik baskılarının çok kuvve t l i bulunduğu b i r 

e m e k piyasasında işverenin bu hakkı serbestçe kul lanması , ç a l ı ­

şan üzerinde o lumsuz e t k i l e r yaratacakt ır . Böylece işçi i s t i h dam 

güvenliğinden yoksun kaldığı d u r um l a r da , yaşamında ve ça l ışma 

hayat ında m u t l u ve huzur içinde o lmayacak , iş kazaları , h a m ­

madde ve ma l zeme zayiat ı , işe devamsızlık ve geç g e lme l e r , ş i ­

k aye t ve endüstriyel uyuşmazlıklar artacakt ır . 

Asl ında Türk iş mevzuatının işverene sebep göstermeden v e ­

ya gösterdiği sebebin doğruluğunu i spa t l amadan h i zme t akd i n i 

serbestçe f e s h e t m e k y e t k i s i n i tan ıması , l i b e r a l b i r düzenleme 

o l a r a k gözükmektedir . Yukar ıda da bel i r t t iğ imiz g i b i , çalışanlar 

ücret ler in in yüksekliği ve miktar ı kadar g e l i r l e r i n i n devamlı l ığını 

d a , h a t t a b i r i n c i s i n den daha önemli o la rak d i k k a t e a lmaktad ır lar . 

He r ne kadar h i zme t akd i n i Jcendi fesheden işç i , kıdem t a z m i n a ­

t ından mah rum k a l m a k , t e r s i ne h i zme t akd i n i fesheden işveren 

i hba r önel lerine u ymak veya feshi ihbar tazminat ı v e rmek , k ı ­

dem tazminat ı ödemek g ib i baskılarla bu yo l u sık sık k u l l a n m a k ­

t a n caydır ı lmak istenmişse de, her i k i t a r a f üzerine yapt ığ ı e t ­

k i l e r yönünden bu düzenlemenin denge l i olduğunu söylemek z o r ­

dur . 

Yasadak i düzenleme akd i n f e sh i n i n , akdİn m u t l a k şekilde s o ­

na e rmes inden b e l i r l i b i r süre önce karşı t a r a f a ulaşmasına b ü ­

yük b i r önem vermiş, böylece taraf lar ın karşıl ıklı ç ıkarlar ının 

korunmasını öngörmüştür . Kuşkusuz akd in sona ereceğinin t a r a f ­

l a r c a b e l i r l i b i r süre önce b i l i nmes inde ya r a r vardır. F aka t çok 

vasıflı ve y e r i n e yen i s i n i n bulunması güç vasıflı b i r işçinin ay r ı l ­

ması h a l i nde , işverenin karşı laşacağı güçlükler le, her vasıf s e v i ­

yes inde çal ışanlar ın b e l i r l i b i r süre önce dah i o lsa a kd i n i n f e s h e ­

di leceğini öğrenmesinin , özell ikle işsizliğin yoğun olduğu tar ım-

dışı k e s im l e r d e , e t k i l e r i b i r b i r i n d e n farklı o lacakt ır . 

Sonuç o l a r ak "Kanun koyucumuz taraf lar ın h i zmet akd i n i b i r 

nedene dayanmaksız ın serbestçe f e s hed i l e b i lme l e r i kuralını b e ­

n imsemiş ve sadece f es i h hakkının işverence kötüye kul landığını 

gösteren d u r um l a r d a t a zm i na t ödenmesini , ayrıca İşçinin işyeri 

sendika t e m s i l c i s i olması ha l inde iş mahkemes i kararı i l e işe 

iades in i düzenlemek s u r e t i y l e işverenin bu serbes t i n i s ınır lamış-
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t ı r . " "Görü ldüğü g i b i , feshe karşı işçinin korunması , sadece h a k ­

kın kötüye kul lanı ldığı ha l l e rde ve esas İt ibariyle t a zm i na t t a l e p 

e t m e k hakkını tan ımak s u r e t i y l e o lmaktad ır . Ancak fes ih hakk ı ­

nın kötüye kul lanı ldığını işçi isbat zorundadır, İşe dönebil me i m ­

kanı ise sadece sendika t e m s i l c i l e r i n e bazı önemli şart lar la t a ­

n ınmış bu lunmaktadır . Fes ih hakkının bu n i t e l i k l e r i özellikle k ö ­

tüye kul lanı lmasında işçinin bunu i s p a t l a yükümlü olması gözÖ-

nünde tutu lduğunda, bizde işçinin feshe karşı g e r ek l i şekilde k o ­

runmuş olduğu söylenemez." 

G e n e l l i k l e İş Yasamızda işçi ç ıkarma i l e i l g i l i hükümler in 

yetersiz düzenlemelerini b e r t a r a f e t m e k iç in , T o p l u Sözleşme d ü ­

zen im i z i n 1980 y ı lma kadar k i uygulamasında, bu s i s t em i n iş leyi ­

şi iç inde bazı s ın ır lamalar g e t i r i l m e s i eğ i l imi o r t a y a ç ıkmışt ı r . 

Herşeyden Önce yasada gösterilen ihbar önelleri ar t ı r ı lmış , yasa 

değişikl iğ inden evvel ve sonra kıdem tazminat ı i l e i l g i l i yen i d ü ­

zen leme le r get i r i lmişt i r . H a t t a t o p l u sözleşme r e j i m i iç inde k e n ­

d i arzusuy la iş akd i n i feshedenler iç în , kısmi bazı Kıdem T a z m i ­

na t ı ödemeler i öngörülmüştür . Send ika l a r , özell ikle 13. maddeye 

göre iş a k d i n i n fesh i konusunda h udu t l ama l a r t a l e p etmişler ve 

işçi ç ıkarmayı sadece 17. madden in "ah lâk ve i y i n i ye t k u r a l l a ­

rına u ymayan ha l l e r ve b e n z e r l e r i " başl ığında gösterilen h a l l e r l e 

s ın ır lamak istemişlerdir . 

İstisnaî bazı sözleşmelerde d i s i p l i n suçuyla ç ıkarmalarda d a ­

h i , ç ıkarma kararının ve r i lmes i bazı kurulların değerlendirmesine 

tâb i tu tu lmuştur . F a k a t ne var k i bu değerlemeler uygu lamada 

yargı kararları i l e e t k i s i z b i r du ruma girmişt ir . Bazı sözleşmeler­

de i se , İhbar ve Kıdem Tazminat ı dışında "İşsizlik Tazminat ın ın" 

öngörüldüğü anlaş ı lmaktadır . Top l u sözleşme düzeninde o r t a y a ç ı ­

k an bu h u d u t l u uygu l ama l a r a rağmen, Türk İş H u k u k u ' n u n i s t i h ­

dam güvenliği konusunda y e t e r l i düzenlemeler getirdiğini söy le­

mek zordur . " B e l i r l i b i r nedene dayanmaksızın işverene f es i h 

hakkın ın tanınması sonucu o l a r ak , uygu lamada işçinin ne kadar 

yar ın ından endişeli ve huzursuz olduğu herkesçe b i l i n e n b i r g e r ­

çekt i r . Bu nedenle kanunun kanun koyucu taraf ından e le al ınıp 

yeknesak b i r çözüme bağlanmasının ye r i nde olacağı görüşü" sık 

sık i l e r i sürülmüştür . 

K ıdem Tazminat ı 'n ın i s t i hdam güvencesinin b i r a l e t i o l a rak 

kul lanı lmasındaki başarısızlıklar ve o r t a y a çıkardığı sorun lar k a r ­

şısında, Özellikle işçi sendikaları 13. madden in yen iden düzenlen­

mes i ve işten ç ıkarmalar ın h ak im temina t ı a l t ına al ınarak işçinin 
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haksız feshe karşı korunması y o l u y l a işten ç ıkarmalar ın güçleşt i-

r i lmes i ve bütün bu f r e n l e r e rağmen işten ç ıkarma durumunda 

bu lunan işç in in , işsizlik sigortasını y o l uy l a g e l i r güvencesine k a ­

vuşturulmasının daha geçerli b i r yaklaşım olacağını i l e r i sürmeye 

başlamışlardır . 

Kuşkusuz bu mode lde Kıdem Tazminat ı gene mevcut o l a c a k ­

t ır . F aka t Kıdem Tazminat ı i s t i h dam güvencesini sağlamaktan, 

çok , işçinin kıdeminin yıpranmasının karşılığı o l an b i r e m e k l i l i k 

tazminat ına dönüşebilecektir . Bu mode lde ge l i r güvencesi, ade ta 

b i r b i r i peşisıra ge len ve b i r b i r i n i t a m a m l a y a n b i r z i n c i r i n h a l k a ­

ları g i b i , çalışanın i s t i hdam ve g e l i r güvenliğini sağlayacakt ır . 

Bun l a r sırasıyla i s t i hdam güvenliği, Kıdem Tazminat ı ve işsizlik 

sigortasıdır. 

öze l l ik le Kıdem Tazminat ı fonlarının b i r i k t i r i l m e s i , güvenl i ­

ğ in in sağlanması ve b i r fonda t op l ana r ak dağ ı t ı lmas ı , son yı l larda 

Kıdem Tazminat ı tar t ışmalar ına yen i b o y u t l a r get irmiş ve görüş 

.farkl ı l ıklarını yoğunlaşt ırmışt ır . 

1980 Harekâ t ı ' n ı t a k i b e n yönet imin çok an laml ı o l a rak i l k 

önce düzenlediği işten ç ıkarma'yasak lar ın ın kaldır ı ldığı günümüz ­

de , 13. maddeye yen i düzenlemeler g e t i r i l m e d e n ve ge l i r güven­

liğini sağlayıcı t e d b i r l e r a l ınmadan, Kıdem Tazminat ı 'na yen i 

f onks i yon l a r yüklenmesi ve F o n Kanunu i l e i l g i l i tasarıların o r ­

t a y a konması sorunları çok daha karmaşık b i r ha le sokmuş ve 

ça l ı şma hayatındaki müesseseleri y e r l i y e r i n e o t u r t m a k g i t t ikçe 

güçleşmeye başlamışt ır . 

Yasa l düzenlemelere geçmeden önce ça l ı şma hayatının s ü ­

reçlerini ve müesseselerini b e l i r l i f o nks i yon l a r a kavuşturmak, 

b i r b i r i n i t a m a m l a y a n mekan i zma l a r ha l ine g e t i r m e k , p iyasa e k o ­

nom i s i n i n d i n am i zm i n i sürdürmesine imkân sağlarken, çal ışma h a ­

yat ına dengey i ve ada l e t i g e t i r m e k de kaç ın ı lmaz bulunmaktadır . 

An c ak bu sayede özlenen ça l ışma barışı daha sağlıklı ve sürekli 

b i r ha le g i r e c e k t i r . 

- 288 -


