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ÖZET 

KIDEM TAZMĠNATI FONU KANUN TASARISI ÇERÇEVESĠNDE 

KIDEM TAZMĠNATI VE MUHASEBESĠ 

Uyar, Umut 

Yüksek Lisans Tezi, ĠĢletme ABD 

Tez Yöneticisi: Yrd. Doç. Dr. Muhsin ÇELĠK 

Haziran 2011, 90 Sayfa 

19. yy. sanayi devriminden beri çalıĢanların, iĢlerin hakları ile iĢverenlerin 

maliyetleri azaltma çabası daima çatıĢmıĢtır. ĠĢçiler her zaman daha uygun 

koĢullar, daha tatmin edici ücretler, rahat bir emeklilik talebi içerisindeyken; 

iĢverenler önemli bir maliyet unsuru olan iĢçi ücretlerinin azaltılması, maliyetleri 

bir kademe daha nasıl azaltılabileceği üzerine yoğunlaĢmıĢtır. 

Türkiye ĠĢ Hukuku literatürüne 1936 yılında giren kıdem tazminatı 

kavramı da iĢçilerin daha rahat bir emeklilik istekleri ile iĢverenlerin maliyet 

düĢürme çabaları ile çeliĢerek günümüze kadar gelmiĢtir. Kıdem tazminatının 

niteliği hakkında oldukça çeĢitli görüĢler bulunmaktayken, Türkiye ĠĢ 

Hukuku’nda zamanla giderek içeriği geniĢletilen, zaman zaman siyasi bir vaat 

aracı olan, iĢçiler açısından önemli bir hak olmuĢtur. ĠĢveren açısından ise, 

zamana yayılması gerekirken, tek kalemde yüklü bir biçimde ödenmesi gereken 

bir maliyet unsuru olmuĢtur. Bu noktada iĢverenler azaltılmasını hatta 

kaldırılmasını savunurken, iĢçi tarafları korunmasını hatta daha da haklar 

eklenmesini savunmuĢlardır. Kıdem Tazminatı Fonu kavramı bu tartıĢmalar 

sonucunda oluĢmuĢtur. Fon kavramı ile kıdem tazminatının maliyet yükü yıllara 

hatta aylara bölünerek, tek kalemde maliyetleri birden yükselten bir ödemenin 

önüne geçilmek amaçlanmıĢ; iĢçi açısından da kıdem tazminatı hakkının devlet 

güvencesine alınması fırsatı tanınmıĢtır. Türkiye Ģartlarında olumsuz sonuçlara 

yol açacağı tartıĢmaları da beraberinde gelmiĢtir. Tez’de kıdem tazminatı fonunun 

yasalaĢması durumda muhasebesinin nasıl yapılması gerektiği üzerine önerilerin 

yanı sıra, kıdem tazminatı fonunun en önemli tartıĢma konusu olan prim oranı 

hakkında bir aktüerya hesaplaması ve duyarlılık analizi hesaplamaları 

incelenmiĢtir.  

Anahtar Kelimeler: Kıdem Tazminatı, Kıdem Tazminatı Fonu, Prim Oranı 

Aktüerya Hesaplaması. 
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ABSTRACT 

SEVERANCE PAY AND ACCOUNTING  

UNDER SEVERANCE PAYMENT FUND LEGISLATION DRAFT 

Uyar, Umut 

M. Sc. Thesis in Business Administration 

Supervisor: Assist. Prof. Dr. Muhsin Çelik 

June 2011, 90 Pages 

 After the industrial revolution, there is a conflict between employees and 

employers about workers' rights and production costs. Employees always want 

more suitable working situations, good salary and confortable retirement 

conditions. In contrast, employers always want fewer salaries which are an 

important cost item. 

 Severance pay became a main discussion issue in 1936 in Turkish Business 

Law literature and it has been going on. Since that year, severance pay has been a 

conflict between employees who want more comfortable retirement conditions and 

employers who want less productions costs. Severance payment has an important 

point about labor costs. In Turkish Business Law history, severance pay always 

rises in favor of employees. But it has an importance about employers that 

severance pay is a large amount of money for production costs and it has to been 

decreased. On these discussions, Severance Pay Fund issue has come up. Fund has 

benefits for employees that the payment has a government guarantee; it has 

benefits for employers that the large amount of money for production costs are 

divided by years or months. However, some people argue that severance pay fund 

became unfavorable situations in Turkish economical conditions. 

 In this thesis, I have studied severance pay fund accounting system when 

the legislation draft became a severance payment law. Also I studied an actuarial 

calculation and sensitivity analysis for one of the main discussion issues of 

severance pay fund premium rate. 

Keywords: Severance Pay, Severance Payment Fund, Actuarial Calculation. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

MEVZUAT VE HUKUKĠ ÇERÇEVE 

1. Kıdem Tazminatının Tanımı ve Hukuki Niteliği 

1.1.Kıdem tazminatının tanımı 

ĠĢ hukuku, genel olarak incelendiğinde iĢçi ve iĢveren arasındaki iliĢkiyi 

belirleyen ve düzenleyen bir hukuk dalıdır. ĠĢ Kanunu ise bu hukuk dalının temel 

kaynağıdır. ĠĢ Kanununun ikinci bölümünde iĢ sözleĢmesi baĢlığıyla bireysel iĢ iliĢkileri 

düzenlenmiĢtir. Kıdem tazminatı konusu da, iĢ hukukumuzda 14. Madde ile düzenlenen 

bir haktır (Uluğ, 2007:5; Süzek, 2005:549). 

Kıdem tazminatı kavramının tarihsel geliĢimine geçmeden önce bir kavram 

açıklaması yapılması gereklidir. Kıdem tazminatı 1936 yılı 3008 sayılı ĠĢ Kanunundan 

beri çalıĢma hayatında gündemde olan bir konu olarak karĢımıza çıkmaktadır. Yasada 

açık bir tanımlama olmamasına karĢın çeĢitli kaynaklarda çeĢitli Ģekillerde, Yargıtay 

kararları ve öğretideki tartıĢmalarda kıdem tazminatının tanımı ve varoluĢ nedeni bir 

ölçüde açığa kavuĢturulmuĢtur (ġafak, v.d. 1985:96). 

4857 sayılı ĠĢ Kanununda kıdem tazminatı konusu, 1475 sayılı eski ĠĢ Kanunun 

14. maddesi aynen bırakılarak düzenlenmiĢtir. Söz konusu Kanuna göre kıdem 

tazminatı “Kanunen sayılı hallerde iĢ sözleĢmesi sona eren iĢçiye, iĢçinin iĢe baĢladığı 

tarihten itibaren hizmet akdinin devamı süresince her geçen tam yıl için iĢverence 30 

günlük ücreti tutarında kıdem tazminatı ödenir.” Ģeklinde belirtilmiĢtir. Bu maddeden 

yapabileceğimiz çıkarım ise, ĠĢ Kanununa tabi, en az bir yıllık çalıĢma süresini 

tamamlamıĢ her iĢçiye; “Ahlaki ve iyi niyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri” 

(4857 sayılı ĠĢ Kanunu Madde 25/II) maddesi uyarınca iĢveren tarafından; “ĠĢçinin haklı 

nedenle derhal fesih hakkı” (4857 sayılı ĠĢ Kanunu Madde 24/I-II) maddesi uyarınca 

iĢçi tarafından iĢ sözleĢmesi sonlandırılmadıkça, iĢe baĢladığı tarih temel alınarak, her 

tam yıl için iĢverence 30 günlük ücreti tutarında kıdem tazminatı ödeneceği 

öngörülmüĢtür (Sürmeli, 1981:15). 

Kıdem tazminatı kavramının literatürdeki diğer bir tanımı Uluslararası ÇalıĢma 

Örgütü’nün (ILO) 158 sayılı sözleĢmesinde yer almaktadır. ILO tarafından 1982 yılında 

kabul edilmiĢ olan 158 sayılı sözleĢmenin, hizmet iliĢkisine son verilmesi hakkında 

sözleĢme baĢlığı altında 12. maddesinin 1-a bendinde “hizmet iliĢkisine son verilen bir 
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iĢçiye doğrudan iĢveren tarafından veya iĢverenlerin katkısıyla oluĢturulmuĢ bir fondan 

ödenecek kıdem tazminatı” Ģeklinde bir tanım yapılmıĢtır. Söz konusu tanımda kıdem 

tazminatı, iĢine son verilen iĢçiye, gerekli Ģartları taĢıyorsa, iĢ sözleĢmesini sonlandırma 

anında ödenen ücret olarak tanımlanmaya çalıĢılmıĢtır (Ünsal, 2008). 

Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 25.06.2009/3611 numaralı kararına göre kıdem 

tazminatı ise “ĠĢverene ait bir ya da birkaç iĢyerinde belli bir süre çalıĢmıĢ bir iĢçinin 

iĢini kaybetmesi halinde, iĢinde yıpranması, yeni bir iĢ edinmede karĢılaĢacağı güçlükler 

ve iĢyerinde sağladığı katkı göz önüne alınarak, geçmiĢ hizmetleri karĢılığı iĢveren 

tarafından iĢçiye Kanuni esaslar çerçevesinde verilen toplu paraya kıdem tazminatı 

denilmektedir.” Ģeklinde tanımlanmaktadır (Yargıtay 9. HD. 25.06.2009, E.2008/3611, 

K.2009/18066, “ictihatevi.com” EriĢim Tarihi: 14.10.2010). 

Kıdem tazminatı öğretide ise, iĢçinin yıpranma karĢılığı, iĢyerine bağlılığının 

karĢılığı, iĢyerinde geçmiĢ bulunan emeğin karĢılığı, iĢsizlik veya ihtiyarlılık sigortası 

karĢılığı, iĢçinin iĢini kaybetmesinin karĢılığı gibi bir çok biçimlerde değerlendirilmiĢtir. 

Buna karĢın kıdem tazminatı ile ilgili öğretisel bir tanım yapmak gerekirse “ĠĢ 

Kanununa has, iĢçinin iĢini kaybetme olgusuna dayalı, kıdem esası üzerine kurulu özel 

bir tazminat türü” olarak tanımlamak mümkündür (ġafak, v.d. 1985:97). 

Son yıllardaki, kıdem tazminatı ile ilgili yürürlükteki yasa hükümleri 

incelendiğinde varılabilecek diğer bir tanım ise, “Hizmet sözleĢmesi belirli hallerde 

sona eren iĢçiye ya da mirasçılarına, duruma göre aynı ya da farklı iĢverenler nezdindeki 

hizmet süreleri dikkate alınarak ödenmesi gereken bir miktar paradır.” Ancak tarihsel 

süreç içerisinde hak edilme koĢulları, hesaplanma Ģekli ve ödenmesi konusunda birçok 

değiĢikliğe uğramıĢ bir konudur (Akyiğit, 2010: 27). 

1.2. Kıdem tazminatı hakkında hukuki görüĢler 

Yasalarca öngörülen asgari bir çalıĢma süresini tamamlayan iĢçiye, iĢ 

sözleĢmesinin yine Kanunda öngörülen belirli nedenlerle sona ermesi durumunda iĢçiye 

veya mirasçılarına ödenmesi gereken kıdem tazminatı hukuki niteliği ve iĢlevi 

konusunda yukarıda da görüldüğü üzere tam anlamıyla bir tanım ve fikir birliği yoktur 

(Akyiğit, 2010; Narmanlıoğlu, 1998:25; Süzek, 2005:549). Yürürlüğe alındığı tarihten 

beridir, iĢçinin Kanuni hakkı ama iĢverenin de maddi yükü olarak görülen kıdem 
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tazminatı çok çeĢitli değiĢikliklere uğramıĢtır. Söz konusu değiĢiklikler çerçevesinde 

kıdem tazminatının iĢlevleri kısaca Ģöyle açıklanabilir: 

 1.2.1.Ücret olduğu görüĢü 

 Bu görüĢe göre kıdem tazminatı, iĢçinin iĢyerinde çalıĢmasının karĢılığı ve 

ödenmesi belirli Ģartların gerçekleĢmesi kapsamında olan, ileriye bırakılmıĢ bir ücret ya 

da ücretin bir parçasıdır (Uluğ, 2007:6).  

Ancak kıdem tazminatının korunması ve ödenme biçimi ile zaman aĢımı 

konularına dikkat edilecek olursa, bu düĢüncenin doğruluğu sorgulanmaktadır. 

Yargıtay’ın bu konudaki görüĢü, kıdem tazminatının iĢ hukukuna özgü, yasadan doğan 

bir tazminat olduğu ve ücret kavramının içinde düĢünülemeyeceğidir (Yargıtay HGK 

25.02.2004 119/95, “ictihatevi.com” EriĢim Tarihi: 14.10.2010). Bunun yanı sıra, kıdem 

tazminatı ücret niteliğinde olması durumunda, iĢ sözleĢmesinin her türlü feshi halinde 

ödenmesi gerekirken; iĢ sözleĢmesinin belirli fesih durumlarında kıdem tazminatı 

ödenmektedir. Ayrıca ücretler gelir vergisine tabi tutulmaktadır, fakat kıdem 

tazminatları için ayrı bir düzenleme yapılmıĢtır (Ergin, 1989:36). 

 1.2.2.Tazminat olduğu görüĢü 

 Uygulama, öğreti ve iĢveren çevrelerince kıdem tazminatının kusurdan bağımsız 

bir tazminat niteliği taĢıdığı görüĢü hakimdir (Akyiğit, 2010: 31). Bu görüĢe göre kıdem 

tazminatı, iĢçinin iĢ yerinde yıpranmasının ve iĢi kaybetmesinin oluĢturduğu tehlikenin 

tazmin edilmesi olarak nitelendirilmektedir (Abbasgil, 2004: 53). Ayrıca Yargıtay’ın bu 

konudaki görüĢü de aynı doğrultudadır. Kıdem tazminatının esas itibariyle iĢçinin 

iĢyerinde sadakatle çalıĢarak, hizmet etmesi nedeni ile yıpranması karĢılığı geleceğini 

güvence altına almaya yönelik olduğu kabul edilmiĢtir (T.C. Yargıtay 9. HD. 

19.02.1980 1980/1075-1278, “ictihatevi.com” EriĢim Tarihi: 14.10.2010). 

 Diğer bir yandan bu görüĢün, kıdem tazminatında tazminata ait bir öğelerin 

bulunmadığı, hatta bir zarar ya da kusur mevzu bahis olmadan kıdem tazminatının 

ödendiği gibi gerekçeler açısından eleĢtirilere maruz kalmaktadır (Akyiğit, 2010: 31). 

Ortada bir zarar söz konusu olmadığı için, iĢçinin bir iĢletmede yıpranması kıdem 

alması anlamına gelmektedir. Bunun karĢılığında bir çeĢit amortisman söz konusu 

olacaktır, fakat insanların amortismanından bahsedilemez. ĠĢçinin kıdemi arttıkça ücreti 

de arttırılacağı için yıpranma karĢılığı tazmin edilmiĢ olur (Ergin, 1989:31). 
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 1.2.3 Ġkramiye olduğu görüĢü 

 Bu anlayıĢ, bir iĢverene yıllarca sadakat ile emek sunan iĢçinin ödüllendirilmesi 

gerektiğinden hareketle doğduğu anlaĢılmaktadır (Akyiğit, 2010: 32). AnlayıĢın temeli 

3008 sayılı ĠĢ Kanununa dayandırılabilir. Söz konusu Kanunun yürürlülükte kaldığı 

yıllar boyunca, iĢ sözleĢmesinin fesih nedeni ne olursa olsun, baĢka hiçbir Ģart 

koĢulmadan, beĢ yıldan fazla çalıĢan her iĢçi için kıdem tazminatı ödenmekteydi. 

Dolayısıyla kıdem tazminatı bir ikramiye gibi algılanmaktaydı (Uluğ, 2007:8). 

 Günümüzde ise 14. maddenin anlamı gereği kıdem tazminatı ikramiye 

niteliğinde algılanmaya müsait değildir. Ġkramiye iĢçinin ödüllendirilmesi olduğuna 

göre, her iĢ sözleĢmesinin feshinde kıdem tazminatının ödenmesi gerekir. Fakat kıdem 

tazminatı, iĢçinin iĢverene uzun yıllar hizmet vermesi, o iĢ yerine bağlılığı ve sadakati 

karĢılığı verilen bir tazminat olmadığı görüĢü literatürde karĢıt görüĢ olarak yer 

almaktadır (Ergin, 1989:34). 

 1.2.4.ĠĢsizlik sigortası olduğu görüĢü 

 Kıdem tazminatının bir çeĢit iĢsizlik sigortası olduğu anlayıĢının doğuĢu 931 

sayılı ĠĢ Kanununa dayanmaktadır. Söz konusu Kanunda “henüz iĢsizlik sigortasının da 

kurulmadığı göz önünde tutularak bu konunun sözü geçen sigortanın kuruluĢu sırasında 

tekrar ele alınması uygun görülmüĢtür” hükmü yer almakta ve bu haliyle Kanun 

koyucunun kıdem tazminatını bir nevi iĢsizlik sigortası yerine koyduğu anlaĢılmaktadır. 

 Ancak kıdem tazminatı alan bir iĢçinin iĢsiz kalması gerekmediği gibi iĢsiz kalan 

her iĢçiye kıdem tazminatı verilmemesi bu anlayıĢın çıkmazları arasındadır Ayrıca 4447 

sayılı Kanun ile iĢsizlik sigortası uygulaması getirilirken kıdem tazminatında yapılan 

tek değiĢikliğin, iĢçiye kıdem tazminatı alma hakkı tanıyan bendin 4857 sayılı Kanuna 

eklenmesi (1475 sy. ĠĢ K. Md.14/I-5) kadar olmuĢ ve kıdem tazminatı fonu tavsiyesi 

ölçüsünde kalmıĢtır (Akyiğit, 2010: 32).   

 1.2.5. ĠĢ güvencesi olduğu görüĢü 

 Bu anlayıĢta her Ģeyden önce anlatılmak istenenin iĢ güvenliği değil “iĢ 

güvencesi” olduğu belirtilmelidir. DüĢüncenin çıkıĢ noktası kıdem tazminatının yüklü 

bir meblağ tutacağı ve bu nedenle de iĢverenin iĢ sözleĢmesini keyfi nedenlerden ötürü 

fesih etmesini önleyeceğidir (Akyiğit, 2010: 33).   
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 Ancak, iyi niyetli olmayan iĢverenlerce bu iĢ güvencesi anlayıĢı, tam aksine 

güvencesizliğe de dönüĢtürülebilmektedir. Özellikle kıdem tazminatı hakkının bir 

senesini dolduran iĢçiye verilmesi noktasında, iĢverenlerce her sene iĢçilerin iĢ 

sözleĢmelerinin fesih edilip tekrar yapılması Ģeklinde iĢ güvencesi kavramı ortadan 

kaldırılabilmektedir. 

 1.2.6.Kendine özgü bir nitelik taĢıdığı görüĢü 

 Kıdem tazminatının ister yasadan kaynaklanan (Yargıtay HGK 25.02.2004 

119/95, “ictihatevi.com” EriĢim Tarihi: 14.10.2010), ister iĢ sözleĢmesinden doğan bir 

kavram olsun “kendine özgü” bir niteliğe sahip bulunduğu anlayıĢının hakim olduğu 

görüĢtür. Gerek Türk literatüründe gerekse yabancı literatürde kıdem tazminatının 

yukarıda sayılan sebepler ne olursa olsun kendine özgü bir kurum olduğu anlayıĢı 

yaygındır (Uluğ, 2007:9). Bu açıdan iĢ hukuku mevzuatında özel bir yeri olan kıdem 

tazminatı orijinal bir niteliğe sahiptir ve “kendine özgü” bir durum olduğunu kabul 

etmek Kanundaki düzenlemeye ters düĢmemektedir (Ergin, 1989:41). 

2.Kıdem Tazminatının Tarihsel GeliĢimi 

 Kıdem tazminatı konusu, Kanun hükümleri ve Yargıtay karaları ile ilk Kanuna 

girdiği 1936 yılından bu yana oldukça büyük değiĢim göstermiĢtir. DeğiĢimin hukuki 

boyutuna bakacak olursak; genel anlamda ĠĢ Kanun’larında 4857 sayılı Kanuna kadar 

oldukça farklı süreçlerden geçmiĢtir. Özel hukuk anlamında ise, Deniz ĠĢ Kanunu ve 

Basın ĠĢ Kanunu olmak üzere iki farklı hukuksal geliĢim göstermiĢtir. 

 Özel Kanunlardaki değiĢim ve geliĢimi, esasen 1975 yılında yayınlanan “1926 – 

1927” sayılı Kanunlardan bu yana ĠĢ Kanunu ile arasında pek fazla fark kalmamasından 

dolayı, incelememiz dıĢında bırakmamız mümkündür (Karayalçın, 2006:5). Bu anlamda 

kıdem tazminatı konusunu daha net ortaya koyabilmek ve kıdem tazminatı fonu fikrinin 

ortaya çıkıĢını tespit edebilmek için Kanunların tarihsel değiĢimi ve geliĢimini 

incelemekte büyük yarar vardır. Kıdem tazminatı ile ilgili düzenlemeleri Ģu Ģekilde bir 

tablo ile özetlemek mümkündür: 
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Tablo 1.1 ĠĢ Kanunu’nda yıllar itibari ile değiĢimler 

Düzenleme Yılı Kanun 

08.06.1936 3008 sayılı ĠĢ Kanunu 

25.01.1950 5518 sayılı Kanun 

08.02.1952 5868 sayılı Kanun 

28.07.1967 931 sayılı ĠĢ Kanunu 

25.08.1971 1475 sayılı ĠĢ Kanunu 

04.07.1975 1927 sayılı Kanun 

17.10.1980 2320 sayılı Kanun 

05.05.1981 2457 sayılı Kanun 

10.12.1982 2762 sayılı Kanun 

29.07.1983 2869 sayılı Kanun 

25.08.1999  4447 sayılı Kanun 

22.05.2003 4857 sayılı Kanun 

Kaynak: Karayalçın (2006) ve Ergin (1989) uyarlanmıĢtır. 

 2.1. 1936 tarihli 3008 sayılı ĠĢ Kanunu 

 Kıdem tazminatına, Cumhuriyet tarihinde ilk olarak bu Kanunda yer verilmiĢtir. 

Kanun hazırladığı dönemler hakkında kısaca bir yorum getirmek gerekirse; Kanunun 

hazırlanıĢ dönemlerinde hakim olan görüĢlerin tamamı yöneticilerin ve devlet 

adamlarının görüĢlerinden oluĢmaktadır. Tabandan gelen istekler veya baskı sonucu 

oluĢturulmuĢ fikirlerden meydana gelmemektedir. Devletçilik ilkesi altında milli 

menfaatlerin önde tutularak hazırlanan bir Kanundur (Ergin, 1989:14; BaĢterzi; 

1995:327). 

 3008 sayılı Kanunun 13. maddesinde kıdem tazminatı düzenlemesi yapılmıĢtır. 

Buna göre “Bilumum iĢçiler hakkındaki fesihlerde, beĢ yıldan fazla olan her bir tam iĢ 

senesi için ayrıca 15 günlük ücret tutarında tazminat dahi verilir” maddesi yer 

almaktadır. Kıdem tazminatı ile ilgili Kanun maddesinde yer alan bu hak, görülüyor ki 

“fesih tazminatı” olarak nitelendirilmiĢtir (Karayalçın, 2006:5).  

 Kanun maddesinin bu Ģekli nedeniyle fesihten ne anlaĢılması gerektiği konusu 

bir tartıĢma ortamı doğurmuĢtur. Ġlk zamanlar sadece iĢveren tarafından iĢ 

sözleĢmesinin feshi durumda ödeneceği görüĢü hakimken; sonradan iĢ sözleĢmelerinin 

bütün fesih hallerinde, iĢveren ya da iĢçinin feshetmiĢ olmasına bakmaksızın, kıdem 

tazminatı verilebileceği görüĢü benimsenmiĢtir (Ergin, 1989:15). Bu görüĢün 
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benimsenmesi Yargıtay’ın 03.11.1948 tarihli ve 11/7 içtihadı birleĢtirme kararı ile 

oluĢturulmuĢtur. 

 Kıdem tazminatının iĢ sözleĢmesinin her türlü feshi halinde ödenmesi görüĢüne, 

02.06.1949 yılında çıkarılan 5417 sayılı Ġhtiyarlılık Sigortası Kanununun 40. maddesi 

ile bir sınırlama getirilmiĢtir. Ancak bu sınırlama 1951 yılında 5752 sayılı Kanun ile 

kaldırılarak ihtiyarlılık aylığı alanlara da kıdem tazminatı alma yolu açılmıĢtır. 

 Ayrıca 1949 tarihli tevhidi içtihat kararı ile bu dönemde, mücbir sebeplerle iĢ 

sözleĢmesi feshi hallerinde kıdem tazminatı söz konusu olamayacağı hükmü 

getirilmiĢtir. 

 Özetle, 3008 sayılı Kanun 13. maddede yer alan kıdem tazminatı konusu, 

ihtiyarlılık sigortasından yararlanma düzenlemesi ve mücbir sebeple iĢ sözleĢmesinin 

feshine iliĢkin düzenleme dıĢında geniĢ kapsamlı bir değiĢikliğe uğramadan 1950 tarihli 

5518 sayılı Kanuna kadar yürürlükte kalmıĢtır. 

 2.2. 1950 tarihli 5518 sayılı Kanun 

 5518 sayılı Kanunun 13/6 maddesi gereğince kıdem tazminatının, iĢ 

sözleĢmesinin ancak belirli sebeplerle feshi halinde ödenebileceği Ģekline bir sınırlama 

getirilmiĢtir. 

 5518 sayılı Kanunun 13/6 maddesinde getirilen düzenleme Ģöyledir: “ĠĢ akdinin 

iĢveren tarafından bu madde veya 16. maddenin I ve III numaralı fıkralarına göre ve iĢçi 

tarafından ise, 15. maddenin I ve II numaralı fıkralarına dayanılarak veya askerlik 

hizmeti dolayısıyla feshedilmesi halinde üç yıldan fazla çalıĢmıĢ olmak Ģartıyla ise 

baĢladığından itibaren her bir tam is yılı için isçiye 15 günlük ücret tutarında tazminat 

verilir.  

ĠĢçilerin kıdemleri iĢ akdinin devam etmiĢ veya fasılalarla yeniden akdedilmiĢ 

olmasına bakılmaksızın aynı iĢverenin bir veya müteaddit iĢ yerlerinde çalıĢtıkları 

süreler nazara alınarak hesaplanır. 

ĠĢyerinin intikali veya diğer bir suretle bir iĢverenden baĢka bir iĢverene geçmesi 

halinde, iĢçinin kıdemi, iĢyerindeki hizmetleri toplamı üzerinden hesaplanır. Kıdem 

tazminatı ise, bu intikal devresindeki iĢverene aittir. ĠĢyeri, intikal ile beraber devam 



8 

ettiği takdirde (hilafına hüküm olmadıkça) kıdem tazminatı yeni iĢverene ait olur. Aynı 

kıdem süresi için bir defadan fazla tazminat ödenmez.” 

Söz konusu Kanun maddesinde getirilen düzenlemeleri kısaca özetlemek 

gerekirse (Karayalçın, 2006:6; BaĢterzi, 1995:328): 

Kıdem tazminatının ödenmesi gerektiren fesih halleri, iĢverenin iĢçinin sağlık 

durumu dolayısıyla, iĢçinin bir haftadan fazla çalıĢmasını engelleyen mücbir sebepler 

nedeniyle iĢ sözleĢmesini feshetmesi, iĢçinin sağlık sebepleri veya aile üyelerinden 

birinin ahlak ve iyi niyet kurallarına uymayan halleri nedeniyle iĢ sözleĢmesini 

feshetmesi halleri ve askerlik hizmeti nedeniyle feshetme konuları açısından 

geniĢletilmiĢtir. 

ĠĢyerinin devir veya intikali durumlarında, iĢçinin iĢyerindeki hizmetlerinin 

toplanması ve yeni iĢverenin esas itibari ile kıdem tazminatlarından sorumlu olması 

düzenlemesi getirilmiĢtir. 

ĠĢçinin çalıĢtığı süre içerisinde, aynı kıdem süresi için sadece bir defa kıdem 

tazminatı ödenebileceği, mükerrer ödeme yapılamayacağı hükmü getirilmiĢtir. 

Ayrıca bu düzenleme ile iĢçinin kıdem tazminatına hak kazanabilme süresi 

önceki Kanundaki 5 yıllık Ģarttan 3 yıla indirilmiĢtir. 

 2.3. 1952 tarihli 5868 sayılı Kanun 

 1952 tarihli 5868 sayılı Kanun ile kendinden önceki 5518 sayılı Kanunun 13/6 

maddesine Ģöyle bir ekleme yapılmıĢtır: “Münhasıran ihtiyarlık sigortası aylık, veya 

toptan ödeme alma gayesiyle iĢ akdini fesheden iĢçi, bu fıkrada yazılı bulunan tazminata 

hak kazanır. Ancak sigortadan aylık veya toptan ödeme almak için akdi fesheden iĢçiye 

verilecek tazminatın hesabında 1 Nisan 1950 tarihinden itibaren evvelki hizmet süreleri 

nazara alınır. ĠĢçinin bu fıkra hükmünden faydalanabilmesi için 5417 sayılı Kanuna 

göre, aylık veya toptan ödeme yapılması için sigorta idaresine müracaat etmiĢ olduğunu, 

bu idareden aldığı bir belge ile teĢvik etmesi Ģarttır.” 

 Bu değiĢiklikle ihtiyarlılık sigortasından aylık veya toptan ödeme Ģeklinde 

faydalanmak amacıyla iĢ sözleĢmesinin feshi halinde, kıdem tazminatından yararlanma 

imkanı hak sahiplerine ancak 1 Nisan 1950 tarihinden önceki hizmet sürelerinin hesaba 

dahil edilebilmesi bakımından getirilmiĢtir (Tunçomağ, 1979:916). 
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 2.4. 1967 tarihli 931 sayılı ĠĢ Kanunu 

 931 sayılı ĠĢ Kanunu yürürlüğe girdiği tarih itibari ile 3008 sayılı ĠĢ Kanununu 

yürürlükten kaldırmıĢtır. Söz konusu Kanunun 14. maddesinde kıdem tazminatı ilk kez 

baĢlı baĢına tek bir madde halinde yer almıĢ ve yeniden düzenlenmiĢtir. 

 Kanunun kıdem tazminatı baĢlığı taĢıyan 14. maddesinin 2. bendi Ģöyledir: 

“Hizmet akdinin 17. maddesinin II numaralı bendinde gösterilen sebepler dıĢında 

iĢveren tarafından veya 16. maddenin I ve II numaralı bentlerinde gösterilen sebeplerle 

iĢçi tarafından veya muvazzaf askerlik dolayısıyla fesih halinde üç yıldan fazla çalıĢmıĢ 

olmak koĢuluyla ise baĢladığından itibaren her bir tam yıl için isçiye on beĢ günlük 

ücreti tutarında bir tazminat verilir. Altı aydan fazla süreler yıla tamamlanır.” 

 Bu değiĢiklikleri kısaca özetleyecek olursak önceki Kanunda yer alan askerlik 

hizmeti dolayısıyla fesih ibaresi, kıdem tazminatı bakımından “muvazzaf askerlik” için 

söz konusu olabileceği kabul edilmiĢtir. ĠĢçinin ölümü durumunda 3008 sayılı Kanunda 

mirasçılara kıdem tazminatı verilmemekteydi. Ancak 931 sayılı Kanun ile kıdem 

tazminatının Kanuni varislerine ödenebileceği hükmü getirilmiĢtir. Böylece kıdem 

tazminatının mahiyeti önemli ölçüde değiĢtirilmiĢtir. Ayrıca daha önce tazminata hak 

kazanmada “altı aydan fazla süreler yıla tamamlanır” hükmü getirilmesi ile tazminat 

süre ve ödemelerinin hesaplanmasında kolaylık sağlanmıĢtır. (Uluğ, 2007:49; Ergin, 

1989:18; Karayalçın, 2006:6; Oğuzman, 1975:55).   

 2.5. 1971 tarihli 1475 sayılı ĠĢ Kanunu 

 Bugünkü yürürlülükte olan kıdem tazminatı uygulaması esas olarak 1971 tarihli 

1475 sayılı ĠĢ Kanununun 14. maddesine dayanmaktadır. Günümüze kadar geçen zaman 

içerisinde oldukça fazla değiĢikliğe uğramasına karĢın, temelde güncelliğini 

korumaktadır.  

 1475 sayılı Kanunun 14. maddesinin 1971 tarihindeki ilk Ģekli Ģöyledir: “Hizmet 

akdinin 17. maddesinin II numaralı bendinde gösterilen sebepler dıĢında iĢveren 

tarafından veya 16. maddenin I ve II numaralı bentlerinde gösterilen sebeplerle iĢçi 

tarafından veya muvazzaf askerlik hizmeti dolayısıyla feshi halinde üç yıldan fazla 

çalıĢmıĢ olmak Ģartı ile iĢe baĢladığından itibaren her tam yıl için iĢçiye 15 günlük 

ücreti tutarında tazminat verilir. Altı aydan fazla süreler yıla tamamlanır. 
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 Ġhtiyarlılık aylığı bakımından bağlı bulundukları kurum veya sandıklardan aylık 

veya toptan ödeme almak amacıyla hizmet akdini fesih eden iĢçiler de yukarıdaki 

fıkrada yazılı bulunan tazminatı almaya hak kazanır. 

 ĠĢçinin bu fıkra hükmünden faydalanabilmesi için aylık veya toptan ödemeye 

hak kazanmıĢ bulunduğunu kendisine aylık bağlanmasını veya toptan ödeme yapılması 

için ihtiyarlılık sigortası bakımından bağlı bulunduğu kuruma veya sandığa müracaat 

etmiĢ olduğunu belgelemesi Ģarttır. 

 ĠĢçilerin kıdemleri, hizmet akdinin devam etmiĢ veya fasılalarla yeniden 

akdedilmiĢ olmasına bakılmaksızın aynı iĢverenin bir veya değiĢik iĢlerinde çalıĢtıkları 

süreler göz önüne alınarak hesaplanır. ĠĢyerlerinin devir ya da intikali veya diğer bir 

sebeple iĢverenden baĢka bir iĢverene geçmesi veya baĢka bir yere nakli halinde iĢçinin 

kıdemi iĢyerindeki hizmetlerinin toplamı üzerinden hesaplanır. Kıdem tazminatı ise, bu 

intikal devresindeki iĢverene aittir. ĠĢyerinin intikali ile beraber iĢ devam ettiği takdirde 

kıdem tazminatı, hilafına hüküm olmadıkça yeni iĢverene aittir. 

 Aynı kıdem süresi için bir defadan fazla kıdem tazminatı ödenemez. ĠĢçinin 

ölümü halinde bu tazminat tutarı Kanuni varislerine ödenir. Bu süre hizmet akitleri ve 

toplu iĢ sözleĢmeleri ile arttırılabilir.” 

 Kıdem tazminatı açısından 931 sayılı Kanun ile 1475 sayılı Kanun arasında 

önemli bir fark yoktur. Temel farklar iki noktada gerçekleĢmektedir (Uluğ, 2007:50): 

a) Emeklilik sebebi ile kıdem tazminatına hak kazanan iĢçilerin sadece 1 Nisan 

1950’den önceki sürelerin nazara alınacağına dair sınırlandırıcı hüküm 

kaldırılmıĢtır. 

b) “Bu süre hizmet akitleri ve toplu iĢ sözleĢmeleri ile arttırılabilir” hükmü ile, 

15 günlük kıdem tazminatı süresinin arttırılabileceği hükme bağlanmıĢtır. 

 2.6. 1975 tarihli 1927 sayılı Kanun 

 Kıdem tazminatı konusu ile ilgili 1475 sayılı ĠĢ Kanunu madde 14’e 1927 sayılı 

Kanun ile önemli eklemeler ve değiĢiklikler yapılmıĢtır. 1927 sayılı Kanun ile madde 14 

Ģu Ģekli almıĢtır: 

 “Bu Kanuna tabi iĢçilerin iĢ sözleĢmelerinin: 
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 1-ĠĢveren tarafından bu Kanunun 17. maddesinin II numaralı bendinde gösterilen 

sebepler dıĢında, 

 2-ĠĢçi tarafından bu Kanunun 16. maddesi uyarınca, 

 3-Muvazzaf askerlik hizmeti dolayısıyla, 

 4-Bağlı bulundukları, Kanunla kurulu kurum veya sandıklardan yaĢlılık, 

emeklilik veya malullük aylığı ya da toptan ödeme almak amacıyla, 

 Feshedilmesi veya iĢçinin ölümü sebebiyle son bulması hallerinde iĢçinin iĢe 

baĢladığı tarihten itibaren iĢ sözleĢmesinin devamı süresince her geçen tam yıl için 

iĢverence iĢçiye 30 günlük ücreti tutarında kıdem tazminatı ödenir. Bir yıldan artan 

süreler için de aynı oran üzerinden ödeme yapılır. 

 ĠĢçilerin kıdemleri, iĢ sözleĢmesinin devam etmiĢ veya fasılalarla yeniden 

akdedilmiĢ olmasına bakmaksızın aynı iĢverenin bir veya değiĢik iĢ yerlerinde 

çalıĢtıkları süreler göz önüne alınarak hesaplanır. ĠĢyerlerin devri, intikali veya herhangi 

bir sebeple bir iĢverenden baĢka bir iĢverene geçmesi veya baĢka bir yere nakli halinde 

iĢçinin kıdemi, iĢyeri veya iĢyerlerindeki iĢ sözleĢmelerinin toplamı üzerinden 

hesaplanır. Bu Kanunun yayın tarihinden itibaren iĢyerinin devri veya herhangi bir 

suretle el değiĢtirmesi halinde iĢlenmiĢ kıdem tazminatlarından her iki iĢveren 

sorumludur. Ancak iĢyerini devrenden iĢverenlerin bu sorumlulukları iĢçiyi 

çalıĢtırdıkları süreyle ve devir sırasından iĢçinin aldığı ücret seviyesi ile sınırlıdır. Bu 

Kanunun yayınından önce iĢyeri devrolmuĢ veya herhangi bir nedenle el değiĢtirmiĢse 

devir sözleĢmesinin aksine bir hüküm yoksa iĢlenmiĢ kıdem tazminatlarından yeni 

iĢveren sorumludur. 

 ĠĢçinin birinci bendin 4. fıkrasından yararlanabilmesi için aylık veya toptan 

ödemeye hak kazanmıĢ bulunduğunu ve kendisine aylık bağlanması veya toptan ödeme 

yapılması için yaĢlılık sigortası bakımından bağlı bulunduğu kuruma veya sandığa 

müracaat etmiĢ olduğunu belgelemesi Ģarttır. ĠĢçinin ölümü halinde bu Ģart aranmaz. 

 T.C. Emekli Sandığı Kanunu ve Sosyal Sigortalar Kanunu veya yalnız Sosyal 

Sigortalar Kanununa tabi olarak sadece aynı ya da değiĢik kamu kuruluĢlarında geçen 

hizmet sürelerinin birleĢtirilmesi suretiyle Sosyal Sigortalar Kanununa göre yaĢlılık 

veya malullük aylığına ya da toptan ödemeye hak kazanan iĢçiye, bu kamu 
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kuruluĢlarında geçirdiği hizmet sürelerinin toplamı üzerinden son kamu kuruluĢu 

iĢverenince kıdem tazminatı ödenir. Yukarıda belirtilen kamu kuruluĢlarında iĢçinin iĢ 

sözleĢmesinin önceden bu maddeye göre kıdem tazminatı ödenmesini gerektirmeyecek 

Ģekilde sona ermesi suretiyle geçen hizmet süreleri kıdem tazminatının hesabında 

dikkate alınmaz. Ancak bu tazminatın T.C. Emekli Sandığına tabi olarak geçen hizmeti 

süresine ait kısmı için ödenecek miktar, yaĢlılık veya malullük aylığının baĢlangıç 

tarihinde T.C. Emekli Sandığı Kanununun yürürlülükteki hükümlerine göre emeklilik 

ikramiyesi için öngörülen miktarlardan fazla olamaz. Bu maddede geçen kamu 

kuruluĢları deyimi, genel, katma ve özel bütçeli idareler ile 468 sayılı Kanunun 4. 

maddesinde sayılan kurumları kapsar. 

 Aynı kıdem süresi için birden fazla kıdem tazminatı veya ikramiye ödenemez. 

Kıdem tazminatının hesaplanması, son ücret üzerinden yapılır. Parça baĢına, akort, 

götürü veya yüzde usulü gibi ücretin sabit hallerde son bir yıllık süre içerisinde ödenen 

o süre içerisinde çalıĢılan günlere bölünmesi ile bulunacak ortalama ücret bu tazminatın 

hesabında kullanılır. Ancak, son bir yıl içerisinde iĢçi ücretine zam yapıldığı takdirde, 

tazminata esas ücret, iĢçinin iĢten ayrılma tarihi ile zammın yapıldığı tarih arasında 

alınan ücretin aynı süre içerisinde çalıĢılan günlere bölünmesi ile hesaplanır. 

 13. maddenin (c) bendinde sözü geçen tazminat ile bu maddede yer alan kıdem 

tazminatına esas olacak ücretin hesabında 26. maddenin 1. fıkrasında yazılı ücrete 

ilaveten iĢçiye sağlanmıĢ olup para ve para ile ölçülmesi mümkün akdi ve Kanundan 

doğan menfaatler de göz önünde tutulur. 

 Kıdem tazminatına esas olacak 30 günlük ücret tutarının beher yıl için nazara 

alınacak miktarı 1475 sayılı ĠĢ Kanununa göre tespit edilmiĢ olan günlük asgari ücretin 

30 günlük tutarının yedi buçuk (7,5) katından fazla olamaz. ĠĢçinin ölümü halinde 

yukarıdaki hükümlere göre doğan tazminat tutarı, Kanuni mirasçılarına ödenir. Bu 

maddede belirtilen kıdem tazminatı ile ilgili 30 günlük süre iĢ sözleĢmeleri veya toplu iĢ 

sözleĢmeleri ile iĢçi lehine değiĢtirilebilir. 

 Kıdem tazminatından doğan sorumluluğu iĢveren özel Ģahıslara veya sigorta 

Ģirketlerine sigorta ettiremez. ĠĢveren sorumluluğu altında ve sadece yaĢlılık, emeklilik, 

malullük, ölüm ve toptan ödeme hallerine mahsus olmak kaydıyla devlet veya Kanunla 

kurulu kurumlarda veya %50 hisseden fazlası devlete ait bir bankada veya bir kurumda 
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iĢveren tarafından kıdem tazminatı ile ilgili bir fon tesis edilir. Fon tesisi ile ilgili 

konular Kanunla düzenlenir.” 

 Yasanın son halini yukarıdaki Ģekli ile almasıyla, kıdem tazminatı konusunda 

önemli değiĢikler meydana gelmiĢtir. Bu değiĢiklikleri kısaca özetlemek gerekirse 

Ģöyledir (Karayalçın, 2006:8): 

 Kıdem tazminatı ödenecek haller açısından, iĢyerinde bir haftadan fazla süre ile 

iĢin durmasını gerektiren zorlayıcı sebeple iĢ sözleĢmesinin iĢçi tarafından feshedilmesi 

halinde de kıdem tazminatı ödenecektir (m.14, fıkra 2) 

 Belirli bir süre çalıĢma Ģartı açısından, 931 sayılı Kanun ile 3 yıla indirilmiĢ olan 

süre bu Kanunla kaldırılmıĢtır. Kıdem tazminatı almaya hak kazanması için iĢçinin en 

az 1 yıl çalıĢmıĢ olması Ģartı getirilmiĢtir. Böylece kıdem tazminatı hak kazanma süresi 

3 yıldan 1 yıla indirilmiĢ olmuĢtur  

 Her geçen tam yıl için ödenecek kıdem tazminatı tutarı, 15 günlük ücret 

tutarından 30 günlük ücret tutarına çıkarılmıĢ (m.14, fıkra 2). Kıdem tazminatı 

hesabında 30 günlük, son ücret üzerinden hesap yapılması hükmü getirilmiĢtir (m.14, 

fıkra 10). Ayrıca kıdem tazminatının hesabında kullanılacak bu 30 günlük sürenin, iĢ 

sözleĢmeleri ve toplu iĢ sözleĢmeleri ile iĢçi lehine değiĢtirilebileceği hükmü getirilmiĢ 

ve Kanunda bir esneklik sağlanmıĢtır (m.14, fıkra 15) 

Kıdem tazminatına esas olacak 30 günlük ücret tutarının beher yıl için dikkate 

alınacak miktarı “günlük asgari ücretin 7,5 katı” ile sınırlandırılmıĢ (m.14, fıkra 13) ve 

böylece ilk defa kıdem tazminatına bir tavan getirilmiĢtir (Uluğ, 2007:50). 

 Kıdem tazminatının sorumluluğu konusunda kamu ve özel kuruluĢlar açısından 

ayrı ayrı düzenleme hükümleri getirilmiĢtir. Kamu kuruluĢları açısından, değiĢik kamu 

kuruluĢlarında geçen hizmet süreleri birleĢtirilir ve iĢçinin çalıĢtığı son kamu kuruluĢu 

iĢvereni kıdem tazminatının sorumlusu olması düzenlemesi getirilmiĢtir (m.14, fıkra 5). 

Özel iĢletmelerde ise, aynı iĢverende ve/veya aynı iĢyerinde geçen hizmet sürelerinin 

toplanması düzenlemesi getirilmiĢtir. Ayrıca, iĢletmenin el değiĢtirmesi halinde, 

Kanunun yayınlanma tarihinden önceki devirler için yeni iĢveren sorumlu tutulmuĢ; 

Kanunun yayınlanma tarihinden sonraki devirler için her iki iĢveren de sorumlu 
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tutulmuĢtur (m.14, fıkra 3). Böylece iĢletmenin devri halinde iĢçilerin kıdem tazminatı 

hakları da belirli bir düzenleme sınırında koruma altına alınmıĢ olmuĢtur. 

 Kıdem tazminatından doğan sorumluluğun sigorta ettirme yasağı altına alınması 

da diğer bir eklemedir. Buna göre iĢveren bu sorumluluğunu özel Ģahıslara veya sigorta 

Ģirketlerine sigorta ettiremeyeceği hüküm altına alınmıĢtır (m.14 fıkra 16). 

 1975 sayılı 1927 sayılı Kanun ile konumuz açısından önemli diğer bir yenilik ise 

kıdem tazminatı için “fon” kavramından ilk kez bahsedilen Kanun olmasıdır. 1927 

sayılı Kanun ile 1475 sayılı Kanunun 14. maddesine kıdem tazminatı için bir fon 

kurulması ve bu fonla ilgili hükümlerin Kanunun ile düzenlenmesi hükmü getirilmiĢtir 

(Tunçomağ ve Centel, 2005:219). Söz konusu fonun %50’den fazla hissesi devlete ait 

bir bankada veya kurumda oluĢturulması eklemesi yapılarak, fonun devlet garantisinde 

ve yönetiminde olması gerektiği düĢüncesi verilmeye çalıĢılmıĢtır. 

 2.7. 1475 sayılı ĠĢ Kanununda yapılan diğer düzenlemeler 

 1927 sayılı Kanunun ile 1475 sayılı Kanunun 14. maddesine büyük ölçüde Ģekil 

verilmiĢtir. Fakat zaman içerisinde gerek Anayasa Mahkemesi gerek yasama organınca 

çeĢitli iptaller, düzeltmeler ve eklemeler yapılmıĢtır. Söz konusu düzenlemeler Ģöyledir: 

1980 tarihinde 2320 sayılı Kanun, 1981 tarihinde 2457 sayılı Kanun, 1982 tarihinde 

2762 sayılı Kanun, 1983 tarihinde 2869 sayılı Kanun. 

 2320 sayılı Kanunun 17.10.1980 tarihinde kabul edilmiĢ ve 14. Madde fıkra 

13’ü Ģu Ģekilde değiĢtirmiĢtir: “Ancak toplu sözleĢmelerle ve iĢ sözleĢmeleri ile 

belirtilen sürelerle hesaplanan kıdem tazminatının yıllık miktarı, 1475 sayılı ĠĢ 

Kanununa göre tespit edilmiĢ bulunan günlük asgari ücretin 30 günlük tutarının 7,5 

(yedi buçuk) katından fazla olamaz.” Bu hüküm Anayasa Mahkemesinin 25.01.1979 

tarih E. 1975/14 K. 1979/6 sayılı iptal kararına istinaden getirilmiĢ bir düzenlemedir. 

Anayasa Mahkemesi söz konusu karar ile kıdem tazminatının üst sınırını belirleyen 

fıkrayı iptal etmiĢtir. 2320 sayılı Kanun ile ayrıca, kıdem tazminatı konusunda yasanın 

çizdiği çerçevenin dıĢına çıkılması halinde ĠĢ Kanunun 98. maddesine eklediği bir 

hükümle altı aydan iki yıla kadar hapis ve 20 bin Türk Lirasından, 50 bin Türk Lirasına 

kadar ağır para cezası getirilmiĢtir. 

 2457 sayılı Kanun 08.05.1981 tarihinde kabul edilmiĢtir. Kanunla kurulmuĢ 

kurum ve kuruluĢlarda çalıĢan personelin kıdem tazminatı niteliğindeki ödemelerinin de 
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tavan sınıra tabi olacağı, aksi bir tutumun 98. maddedeki cezai yaptırımı gerektireceği 

esası getirilmiĢtir. Getirilen geçici maddeler ile 12.09.1980-23.10.1980 tarihleri arasında 

isten ayrılanların tavanı asan kıdem tazminatlarının eksik ödenmesi, ödenmiĢse geri 

alınmaması öngörülmüĢ, ayrıca bunların vergilendirilmesine iliĢkin hükümler 

getirilmiĢtir (Uluğ, 2007:51). 

 2762 sayılı Kanun 10.12.1982 yılında kabul edilmiĢ ve Kanunun 14. maddesinin 

13. fıkrasını Ģöyle değiĢtirmiĢtir: “ancak toplu sözleĢmelerle ve iĢ sözleĢmeleri ile 

belirlenen kıdem tazminatının yıllık miktarı devlet memurları Kanununa tabi en yüksek 

devlet memuruna 5434 sayılı T.C. Emekli Sandığı Kanunu hükümlerine göre bir hizmet 

yılı için ödenecek azami emekli ikramiyesini geçemez.” Böylece kıdem tazminatına ait 

üst sınıra iliĢkin ölçü, en yüksek devlet memurunun bir yılı için alacağı emeklilik 

ikramiyesi ile sınırlandırılmıĢ olmuĢtur. 

 2869 sayılı Kanun 29.07.1983 yılında kabul edilmiĢtir. 14. madde bu Kanunla 1. 

ve 11. fıkralarında değiĢikliğe uğramıĢtır. Fıkra 1’deki değiĢiklik Ģöyledir: 

 “1-ĠĢveren tarafından bu Kanunun 17. maddesinin II numaralı bendinde 

gösterilen sebepler dıĢında, 

 2-ĠĢçi tarafından bu Kanunun 16. maddesi uyarınca, 

 3-Muvazzaf askerlik hizmeti dolayısıyla, 

 4-Bağlı bulundukları, Kanunla kurulu kurum veya sandıklardan yaĢlılık, 

emeklilik veya malullük aylığı ya da toptan ödeme almak amacıyla, 

 Feshedilmesi veya kadının evlendiği tarihten itibaren bir yıl içerisinde kendi 

arzusu ile sona erdirmesi veya iĢçinin ölümü sebebiyle son bulması hallerinde iĢçinin 

iĢe baĢladığı tarihten itibaren iĢ sözleĢmesinin devamı süresince her geçen tam yıl için 

iĢverence iĢçiye 30 günlük ücreti tutarında kıdem tazminatı ödenir. Bir yıldan artan 

süreler için de aynı oran üzerinden ödeme yapılır.” 

 Fıkra 11’deki değiĢiklik Ģöyledir: 

 “13. maddenin (c) bendinde sözü geçen tazminat ile bu maddede yer alan kıdem 

tazminatına esas olacak ücretin hesabında 26. maddenin 1. fıkrasında yazılı ücrete 
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ilaveten iĢçiye sağlanmıĢ olup para ve para ile ölçülmesi mümkün akdi ve Kanundan 

doğan menfaatler de göz önünde tutulur. Kıdem tazminatının zamanında ödenmemesi 

sebebiyle açılacak davanın sonucunda hakim gecikme süresi için ödenmeyen süreye 

göre mevduata uygulanan en yüksek faizin ödenmesine hükmeder. ĠĢçinin mevzuattan 

doğan diğer hakları saklıdır.” 

 Bu iki değiĢiklik 1475 sayılı Kanun 14. Maddede temel anlamda iki değiĢiklik 

meydana getirmiĢtir. Birincisi, kadın iĢçilerin evlendikten sonra bir yıl içerisinde kendi 

arzuları ile iĢten ayrılmaları durumunda kıdem tazminatından yararlanmalarını 

sağlamıĢtır. Ġkincisi ise, zamanında ödenmeyen kıdem tazminatları için, ödenmeyen 

süreye göre mevduata uygulanan en yüksek faizin ödenmesi esasını getirmiĢtir. Böylece 

kıdem tazminatlarının gecikme faizleri Kanuni bir hükme bağlanmıĢtır.  

2.8. 1999 tarihli 4447 sayılı ĠĢsizlik Sigortası Kanunu 

 25.08.1999 tarihinde kabul edilen ĠĢsizlik Sigortası Kanunu
1
 ile ĠĢ Kanunu 

madde 14’e 5 numaralı yeni bir bent eklenmiĢtir. Söz konusu bent sigortalıların yaĢ ve 

prim ödeme gün sınırını düzenlemekte, kanuna kıdem tazminatı almaya hak kazanma 

amacıyla yeni bir fesih durumu eklemektedir. 5 numaralı söz konusu bent Ģu hükümleri 

içermektedir: “506 Sayılı Kanunun 60. maddesinin birinci fıkrasının (A) bendinin (a) ve 

(b) alt bentlerinde öngörülen yaĢlar dıĢında kalan diğer Ģartları veya aynı Kanunun 

Geçici 81 inci maddesine göre yaĢlılık aylığı bağlanması için öngörülen sigortalılık 

süresini ve prim ödeme gün sayısını tamamlayarak kendi istekleri ile iĢten ayrılmaları 

nedeniyle.” Bentte bahsedilen 506 sayılı Sosyal Sigortalar Kanunu
2
 madde 60 (A) 

bendinin eski hali; “Sigortalının; a) Kadın ise 50, erkek ise 55 yaĢını doldurmuĢ olması 

ve en az 5000 gün veya, b) Kadın ise 50, erkek ise 55 yaĢını doldurmuĢ olması, 15 

yıldan beri sigortalı bulunması ve en az 3600 gün yahut, c) Kadın ise 50, erkek ise 55 

yaĢını doldurmamıĢ olmakla beraber, kadın ise 20, erkek ise 25 yıldan beri sigortalı 

bulunması ve en az 5000 gün, malullük, yaĢlılık ve ölüm sigortaları primi ödemiĢ 

olması Ģarttır.” hükümlerini içermektedir. Sigortalının yaĢ ve prim ödeme Ģartlarını 

içeren 506 sayılı Kanunun 60.maddesi (A) bendi 25.08.1999 tarihli düzenleme ile Ģu 

Ģekle dönüĢmüĢtür: “Bu Kanunun yürürlüğe girdiği tarihten sonra ilk defa sigortalı 

                                                             
1 4447 sayılı ĠĢsizlik Sigortası Kanunu, 08.09.1999 tarihli 23810 sayılı Resmi Gazete, Kabul Tarihi: 

25.8.1999   

2 506 Sayılı Sosyal Sigortalar Kanunu, 31.07.1964 tarihli  117661177 sayılı Resmi Gazete,  

Kabul Tarihi: 17.07.1964 
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olarak çalıĢmaya baĢlayanların yaĢlılık aylığından yararlanabilmesi için; a) Kadın ise 

58, erkek ise 60 yaĢını doldurmuĢ olması ve en az 7000 gün veya, b) Kadın ise 58, 

erkek ise 60 yaĢını doldurmuĢ olması, 25 yıldan beri sigortalı bulunması ve en az 4 500 

gün, malullük, yaĢlılık ve ölüm sigortaları primi ödemiĢ olmaları Ģarttır.” 

2.9. 2003 tarihli 4857 sayılı ĠĢ Kanunu 

 22.5.2003 tarihinde kabul edilen 4857 sayılı ĠĢ Kanunu
3
, kıdem tazminatı 

açından yeni bir düzenleme getirmemiĢtir. Sadece Geçici 6. Madde ile iĢçilerin kıdem 

tazminatı hakları düzenlemesi yapmıĢtır. Bu maddeye göre “Kıdem tazminatı için bir 

kıdem tazminatı fonu kurulur. Kıdem tazminatı fonuna iliĢkin Kanunun yürürlüğe 

gireceği tarihe kadar iĢçilerin kıdemleri için 1475 sayılı ĠĢ Kanununun 14 üncü maddesi 

hükümlerine göre kıdem tazminatı hakları saklıdır.” 1475 sayılı ĠĢ Kanunundan alınan 

14. madde kıdem tazminatı düzenlemesinin son hali ise Ģöyledir: 

“Bu Kanuna tabi iĢçilerin hizmet akitlerinin: 

1. ĠĢveren tarafından bu Kanunun 25. maddesinin II numaralı bendinde gösterilen 

sebepler dıĢında,  

2. ĠĢçi tarafından bu Kanunun 24. maddesi uyarınca,  

3. Muvazzaf askerlik hizmeti dolayısıyla,  

4. Bağlı bulundukları Kanunla kurulu kurum veya sandıklardan yaĢlılık, emeklilik veya 

malullük aylığı yahut toptan ödeme almak amacıyla; 

5. 506 sayılı Kanunun 60. maddesinin birinci fıkrasının (A) bendinin (a) ve (b) alt 

bentlerinde öngörülen yaĢlar dıĢında kalan diğer Ģartları veya aynı Kanunun geçici 81 

inci maddesine göre yaĢlılık aylığı bağlanması için   öngörülen sigortalılık süresini ve 

prim ödeme gün sayısını tamamlayarak kendi istekleriyle iĢten ayrılmaları nedeniyle, 

Feshedilmesi veya kadının evlendiği tarihten itibaren bir yıl içerisinde kendi 

arzusu ile sona erdirmesi veya iĢçinin ölümü sebebiyle son bulması hallerinde iĢçinin 

iĢe baĢladığı tarihten itibaren hizmet akdinin devamı süresince her geçen tam yıl için 

iĢverence iĢçiye 30 günlük ücreti tutarında kıdem tazminatı ödenir. Bir yıldan artan 

süreler için de aynı oran üzerinden ödeme yapılır. 

                                                             
3 4857 sayılı ĠĢ Kanunu, 10.06.2003 tarihli 25134 sayılı Resmi Gazete, Kabul Tarihi: 22.5.2003 
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ĠĢçilerin kıdemleri, hizmet akdinin devam etmiĢ veya fasılalarla yeniden 

akdedilmiĢ olmasına bakılmaksızın aynı iĢverenin bir veya değiĢik iĢyerlerinde 

çalıĢtıkları süreler göz önüne alınarak hesaplanır. ĠĢyerlerinin devir veya intikali yahut 

herhangi bir suretle bir iĢverenden baĢka bir iĢverene geçmesi veya baĢka bir yere nakli 

halinde iĢçinin kıdemi, iĢyeri veya iĢyerlerindeki hizmet akitleri sürelerinin toplamı 

üzerinden hesaplanır. 12.7.1975 tarihinden itibaren iĢyerinin devri veya herhangi bir 

suretle el değiĢtirmesi halinde iĢlemiĢ kıdem tazminatlarından her iki iĢveren 

sorumludur. Ancak, iĢyerini devreden iĢverenlerin bu sorumlulukları iĢçiyi 

çalıĢtırdıkları sürelerle ve devir esnasındaki iĢçinin aldığı ücret seviyesiyle sınırlıdır. 

12.7.1975 tarihinden evvel iĢyeri devir olmuĢ veya herhangi bir suretle el değiĢtirmiĢse 

devir mukavelesinde aksine bir hüküm yoksa iĢlemiĢ kıdem tazminatlarından yeni 

iĢveren sorumludur. 

ĠĢçinin birinci bendin 4. fıkrası hükmünden faydalanabilmesi için aylık veya 

toptan ödemeye hak kazanmıĢ bulunduğunu ve kendisine aylık bağlanması veya toptan 

ödeme yapılması için yaĢlılık sigortası bakımından bağlı bulunduğu kuruma veya 

sandığa müracaat etmiĢ olduğunu belgelemesi Ģarttır. ĠĢçinin ölümü halinde bu Ģart 

aranmaz. 

T.C. Emekli Sandığı Kanunu ve Sosyal Sigortalar Kanununa veya yalnız Sosyal 

Sigortalar Kanununa tabi olarak sadece aynı ya da değiĢik kamu kuruluĢlarında geçen 

hizmet sürelerinin birleĢtirilmesi suretiyle Sosyal Sigortalar Kanununa göre yaĢlılık 

veya malullük aylığına ya da toptan ödemeye hak kazanan iĢçiye, bu kamu 

kuruluĢlarında geçirdiği hizmet sürelerinin toplamı üzerinden son kamu kuruluĢu 

iĢverenince kıdem tazminatı ödenir. 

Yukarıda belirtilen kamu kuruluĢlarında iĢçinin hizmet akdinin evvelce bu 

maddeye göre kıdem tazminatı ödenmesini gerektirmeyecek Ģekilde sona ermesi 

suretiyle geçen hizmet süreleri kıdem tazminatının hesabında dikkate alınmaz.  

Ancak, bu tazminatın T.C. Emekli Sandığına tabi olarak geçen hizmet süresine 

ait kısmı için ödenecek miktar, yaĢlılık veya malullük aylığının baĢlangıç tarihinde T.C. 

Emekli Sandığı Kanununun yürürlükteki hükümlerine göre emeklilik ikramiyesi için 

öngörülen miktardan fazla olamaz. 
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Bu maddede geçen kamu kuruluĢları deyimi, genel, katma ve özel bütçeli 

idareler ile 468 sayılı Kanunun 4. maddesinde sayılan kurumları kapsar. Aynı kıdem 

süresi için bir defadan fazla kıdem tazminatı veya ikramiye ödenmez. 

Kıdem tazminatının hesaplanması, son ücret üzerinden yapılır. Parça baĢı, akort, 

götürü veya yüzde usulü gibi ücretin sabit olmadığı hallerde son bir yıllık süre içinde 

ödenen ücretin o süre içinde çalıĢılan günlere bölünmesi suretiyle bulunacak ortalama 

ücret bu tazminatın hesabına esas tutulur.  

Ancak, son bir yıl içinde iĢçi ücretine zam yapıldığı takdirde, tazminata esas 

ücret, iĢçinin iĢten ayrılma tarihi ile zammın yapıldığı tarih arasında alınan ücretin aynı 

süre içinde çalıĢılan günlere bölünmesi suretiyle hesaplanır. 

13. maddesinde sözü geçen tazminat ile bu maddede yer alan kıdem tazminatına 

esas olacak ücretin hesabında 32. maddenin birinci fıkrasında yazılı ücrete ilaveten 

iĢçiye sağlanmıĢ olan para ve para ile ölçülmesi mümkün akdi ve Kanundan doğan 

menfaatler de göz önünde tutulur. Kıdem tazminatının zamanında ödenmemesi 

sebebiyle açılacak davanın sonunda hakim gecikme süresi için, ödenmeyen süreye göre 

mevduata uygulanan en yüksek faizin ödenmesine hükmeder. ĠĢçinin mevzuattan doğan 

diğer hakları saklıdır. 

Bu maddede belirtilen kıdem tazminatı ile ilgili 30 günlük süre hizmet akitleri 

veya toplu iĢ sözleĢmeleri ile iĢçi lehine değiĢtirilebilir.  

Ancak, toplu sözleĢmelerle ve hizmet akitleriyle belirlenen kıdem 

tazminatlarının yıllık miktarı, Devlet Memurları Kanununa tabi en yüksek Devlet 

memuruna 5434 sayılı T.C. Emekli Sandığı Kanunu hükümlerine göre bir hizmet yılı 

için ödenecek azamî emeklilik ikramiyesini geçemez. 

ĠĢçinin ölümü halinde yukarıdaki hükümlere göre doğan tazminat tutarı, Kanuni 

mirasçılarına ödenir. Kıdem tazminatından doğan sorumluluğu iĢveren Ģahıslara veya 

sigorta Ģirketlerine sigorta ettiremez. ĠĢveren sorumluluğu altında ve sadece yaĢlılık, 

emeklilik, malullük, ölüm veya toptan ödeme hallerine mahsus olmak kaydıyla Devlet 

veya Kanunla kurulu kurumlarda veya %50 hisseden fazlası Devlete ait bir bankada 

veya bir kurumda iĢveren tarafından kıdem tazminatı ile ilgili bir fon tesis edilir. Fon 

tesisi ile ilgili hususlar Kanunla düzenlenir.” 
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 4857 sayılı ĠĢ Kanununda kıdem tazminatı konusunun yeni bir düzenlemeye tabi 

tutulmamasının çeĢitli sebepleri mevcuttur. Bu sebepleri 4857 sayılı ĠĢ Kanunun genel 

gerekçelerinden Ģu Ģekilde özetlemek mümkündür: “Politik düĢüncelerin de etkisiyle 

kıdem tazminatı ĠĢ Kanununun en uzun maddesi haline dönüĢtürülürken bu hakkın 

kapsamı olağanüstü geniĢletilmiĢtir. Böylece iĢsizlik sigortasının iĢlevini de ülkemizde 

kıdem tazminatının üstleneceği düĢünülmüĢtür. Hatta kıdem tazminatının 

ağırlaĢtırılmasının iĢ güvencesi alanında bile etkili olacağı ileri sürülmüĢtür. Kıdem 

tazminatı, iĢ güvencesi ve iĢsizlik sigortası nitelikleri bakımından birbirlerinden farklı 

kurumlardır. Son yıllarda iĢsizlik sigortasının Türk sosyal güvenlik sistemi içinde yer 

alması, iĢ güvencesi alanındaki giriĢimler kıdem tazminatı ile ilgili hükümlerin yeni 

esaslara göre düzenlenmesini zorunlu kılmıĢtır.” (Tunçomağ, 1979:925). 

Diğer bir deyiĢle, 25 Ağustos 1999 tarihinde kabul edilen 4447 sayılı ĠĢsizlik 

Sigortası Kanunu’yla, 1 Haziran 2000 tarihinden itibaren Türkiye’de iĢsizlik sigortası 

hükümlerinin uygulanması kabul edilmiĢtir. Bu durumda kıdem tazminatının bir iĢsizlik 

sigortası olduğu görüĢü ortadan kalmıĢtır. ĠĢsizlik sigortasının kabulü ile kıdem 

tazminatının normal çizgisinde kalmasında yarar görülmüĢtür (Tunçomağ, 1979:925). 

Ayrıca, önceki Kanunda da belirtilen, kıdem tazminatı için Kanunla düzenlenmiĢ bir 

Kıdem Tazminatı Fon Yasası’nın düzenlenmesi vurgusu yer almıĢtır. Fonun 

oluĢturulması ile 1475 sayılı Kanunun 14. maddesinin yeni bir düzenlemeye kavuĢması 

hedeflenmiĢtir. 

3. Kıdem Tazminatı Fonu Kanun Tasarısı 

 Kıdem tazminatı konusu Türk iĢ hukuku mevzuatında 1936 yılından beri mevcut 

olan bir konudur. 3008 sayılı ĠĢ Kanununun 13. maddesi içerisinde bir fıkra olarak 

baĢlayan konu, 4857 sayılı Kanun içerisinde 14. madde olarak en uzun Kanun maddesi 

haline gelmiĢtir. KuĢkusuz bu geliĢmenin politik ve sosyoekonomik nedenleri 

mevcuttur (Kutal, 2004; Dilik, 2002). 

 Yıllar itibari ile kıdem tazminatındaki bu geliĢmeyi, konunun ilgili tarafları 

çeĢitli yorumlarla karĢılamaktadır. ĠĢverenler açısından, iĢsizlik ve yaĢlılık sigortasının 

bulunmadığı bir dönemde hukukumuza girmiĢ olan kıdem tazminatı, iĢ güvencesinin 

sağlanamadığı bir ortamda bir tür iĢ güvencesi olarak görülmekte ve yıllar itibari ile 

amacını aĢan bir hal almaktadır (Özkösemen, 2010). Zaman içerisinde konu dünyada 



21 

eĢine rastlanmayacak bir hal almıĢ ve iĢletmeler üzerine ağır bir mali yük getirerek, 

istihdam yaratılmasını engelleyici bir nitelik kazanmıĢtır (Pirler, 2004). 

 ĠĢçi ve iĢçi sendikaları açısından ise, kıdem tazminatı konusu iĢçinin Kanundan 

kaynaklanan ve yıllar itibari ile yıpranmasıyla elde ettiği bir hakkı olarak 

nitelendirilmektedir. 

 Tüm bu tartıĢma ortamı içerisinde kıdem tazminatı haklarının geniĢletilmesi 

çalıĢmaları esnasında, 1962 yılında III. ÇalıĢma Meclisi’nde iĢverenler tarafından 

Kıdem Tazminatı Fonu kurulması talebi ortaya atılmıĢtır (Kutal, 2004; Tunçomağ ve 

Centel, 2005; Ünal, 2005). Bu fikir iĢverenlerin tavsiyesi üzerine 1975 yılında ĠĢ 

Kanununa “ĠĢveren sorumluluğu altında ve sadece yaĢlılık, emeklilik, malullük, ölüm ve 

toptan ödeme hallerine mahsus olmak kaydıyla devlet veya Kanunla kurulu kurumlarda 

veya %50 hisseden fazlası devlete ait bir bankada veya bir kurumda iĢveren tarafından 

kıdem tazminatı ile ilgili bir fon tesis edilir. Fon tesisi ile ilgili konular Kanunla 

düzenlenir.” Ģeklinde bir madde eklenmesini sağlamıĢtır. ĠĢverenler yıllar itibari ile 

katlanarak büyüyen ve kendileri için ağır bir yük haline gelen kıdem tazminatı 

ödemelerini, bu Ģekilde yıllara hatta aylara bölmek kaydıyla, hafifletmeyi 

amaçlamaktadırlar. 

 Türk iĢ hukuku mevzuatı 2003 yılından itibaren 4857 sayılı ĠĢ Kanunu ile etkin 

bir iĢ güvencesini, 4447 sayılı Kanun ile de iĢsizlik sigortasını uygulayama baĢlamıĢtır. 

Bu iki Kanunun uygulamaya girmesi ile kıdem tazminatı konusunun gözden geçirilmesi 

gerekliliği giderek kuvvet kazanmıĢtır (Pirler, 2004). 4857 sayılı ĠĢ Kanununda yer alan 

kıdem tazminatı için Kanunla düzenlenmiĢ bir Kıdem Tazminatı Fon Yasası’nın 

düzenlenmesi vurgusu ile de, kıdem tazminatı fonu Kanun tasarısı oluĢturulma kararı 

alınmıĢtır. Bunun üzerine 26.06.2002 yılında, ĠĢ Kanunu ön tasarısını hazırlayan 9 

öğretim üyesinin oluĢturduğu bilim kurulu, ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı’na 

bir taslak sunmuĢtur (Uluğ, 2007). 

3.1. Amacı ve Kapsamı 

 Kanun tasarısı 22 maddeden oluĢmakta ve kıdem tazminatının, kurulacak bir 

fondan belirlenen esaslara göre hak sahiplerine ödenmesini düzenlemektedir. 

 Kanun tasarısının birinci bölümünde genel esaslar üzerinde durulmuĢtur. 

Kanunun amacı “Bu Kanunun amacı kapsamına giren iĢçilere ve hak sahiplerine 
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belirtilen esaslara göre kurulacak Kıdem Tazminatı Fonundan hak edecekleri kıdem 

tazminatının ödenmesi ve bu tazminatın güvence altına alınmasıdır.” Ģeklinde 

belirlenmiĢtir. Kanun kapsamı ise “Bu Kanun, 1475 sayılı ĠĢ Kanunu, 854 sayılı Deniz 

ĠĢ Kanunu, 5953 sayılı Basın Mesleğinde ÇalıĢanlarla ÇalıĢtıranlar Arasındaki 

Münasebetlerin Tanzimi Hakkında Kanuna göre hizmet akdine dayalı olarak çalıĢan 

iĢçilerle bunları çalıĢtıran iĢverenleri ve ölen iĢçilerin hak sahiplerini kapsar.” Ģeklindeki 

madde ile belirtilmiĢtir. Daha sonra da fonun hukuki yapısı ve yönetimi ile ilgili 

maddelerle devam edilmiĢtir. Tasarının ikinci bölümünde “Kıdem Tazminatı Fonu ile 

ĠliĢkinin Kurulması ve Bildirim” baĢlığı altında fon iliĢkisinin baĢlangıcı ve iĢçi ve/veya 

iĢverenlerin fona iliĢkin bildirim Ģartları açıklanmıĢtır. Tasarının üçüncü bölümünde fon 

tarafından ödenecek kıdem tazminatını ile ilgili hak kazanma, tazminatın miktarı, zaman 

aĢımı süreleri, baĢvuru ve ödeme konularını hakkında hükümler yer almıĢtır. Tasarının 

dördüncü bölümünde “Primler” baĢlığı altında, primlerin alınması, prime esas alınacak 

ücret, primlerin ödenmesi konusundaki hususlar ve tüm bu iĢlemler içinde Sosyal 

Sigortalar Kurumu’nun görev ve sorumlulukları belirtilmiĢtir. Tasarının beĢinci bölümü 

ise çeĢitli hükümlerden oluĢmaktadır. Bunlar; iĢverenin sorumlulukları, fonun kontrol 

ve denetleme yetkisi, ilgili yönetmelikler, uyuĢmazlık hallerinde çözüm yeri, sözleĢme 

hükümleri, yürürlük ve yürütme maddeleri olarak belirtilmiĢtir. 

3.2. Hukuki Yapısı ve Yönetimi 

 Kıdem tazminatı fonunun öncelikle hukuku yapısı 3. maddede belirlenmiĢtir: 

“Bu Kanunun gerektirdiği görev ve hizmetler için mali kaynak sağlamak, piyasa 

Ģartlarında kaynakları değerlendirmek, Kanunun öngördüğü ödemelerde bulunmak 

üzere devlet güvencesi altında Kıdem Tazminatı Fonu kurulmuĢtur. Kıdem Tazminatı 

Fonu, ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı’na bağlı, özel hukuk hükümlerine tabi, 

mali ve idari yönden özerk, özel bütçeli ve tüzel kiĢiliğe sahip bir kamu kuruluĢudur. Bu 

Fon bütçe kapsamı dıĢındadır, gelirlerinden hiçbir Ģekilde kesinti yapılamaz ve genel 

bütçeye gelir kaydedilemez. Fon, BaĢbakanlık Yüksek Denetleme Kurulu tarafından 

denetlenir. Fonun gelir ve giderleri üçer aylık dönemler halinde 3568 sayılı Kanuna 

göre ruhsat almıĢ, denetim yetkisine sahip meslek mensubu yeminli mali müĢavirlere 

denetlettirilerek denetim raporlarının sonuçları Resmi Gazetede ilân edilir. Fon, 

Muhasebe-i Umumiye Kanununa, Devlet Ġhale Kanununa ve SayıĢtay’ın vize 

denetimine tabi değildir. Fonun malları, Ġcra ve Ġflas Kanunu ile Türk Ceza Kanunu 
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bakımından devlet malı hükmünde olup, alacakları devlet alacağı derecesinde 

ayrıcalıklıdır. Fon, damga vergisi hariç her türlü vergi, resim ve harçtan muaftır.” 

 Kısaca özetleyecek olursak, kıdem tazminatı fonu tüzel kiĢiliği olan bir kamu 

kuruluĢu olarak kurulacaktır. Fonun bünyesinde toplanan mali kaynaklar devlet 

güvencesi altında, her hangi bir sebeple bütçe ve/veya baĢka bir yere kesinti ya da gelir 

olarak aktarılamayacak ve piyasa Ģartlarında değerlendirilebilecektir. Ayrıca söz konusu 

madde ile fonun denetiminin nasıl ve ne zamanlarda yapılacağı ve her türlü vergiden 

muaf tutulacağı konusunda da hükümler belirtilmektedir. 

 Fonun yönetimi konusu ise Kanun tasarısının 4. maddesinde belirtilmiĢtir: 

“Kıdem Tazminatı Fonu, Yönetim Kurulu tarafından iĢletilir ve yönetilir. Fon Yönetim 

Kurulu ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanının önerisi üzerine müĢterek kararname ile 

atanacak bir temsilci ile en fazla iĢvereni temsil eden iĢveren konfederasyonu tarafından 

seçilen iki ve en fazla iĢçiyi temsil eden iĢçi konfederasyonunca seçilen bir üyeden 

oluĢur. Üyelerin görev süresi dört yıldır. Süreleri biten üyeler yeniden seçilebilir. 

Üyeliklerde süre dolmadan herhangi bir sebeple boĢalma olduğu takdirde, boĢalan 

üyelikler için bunların görev sürelerini tamamlamak üzere atama veya seçim yapılır. 

Fon yönetim kuruluna müĢterek kararname ile atanan temsilci baĢkanlık eder. Yönetim 

kurulu üye tamsayısının salt çoğunluğu ile toplanır. Kararların oluĢumunda oyların 

eĢitliği halinde baĢkanın bulunduğu taraf çoğunlukta sayılır. Fon Yönetim Kurulunda 

görev alacak üyelerde aranacak nitelikler ve bunların mali haklarına iliĢkin hususlar 

hakkında 4447 sayılı Kanunun 53 üncü maddesinin 3 üncü ve 4 üncü fıkraları 

uygulanır. Fon yönetim kurulu bu Kanunun gerektirdiği görev ve hizmetleri yerine 

getirmek için belirlediği iĢ organizasyonu çerçevesinde merkezde ve taĢrada hizmet 

akdine dayanarak iĢçi çalıĢtırır.” 

 Tasarı maddesi fonun yönetiminin toplam 4 üyeden oluĢan bir “Kıdem 

Tazminatı Fonu Yönetim Kurulu” tarafından yapılacağını belirtmektedir. Bu dört üye, 

biri devleti temsilen ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı tarafından, ikisi en fazla 

iĢvereni temsil eden iĢveren konfederasyonu tarafından, sonuncusu da en fazla iĢçiyi 

temsil eden iĢçi konfederasyonu tarafından seçilecektir. Fon yönetim kurulunda görev 

alacak üyelerin nitelikleri açısından da 4447 sayılı iĢsizlik fonu Kanununa atıfta 

bulunulmuĢtur. 
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3.3. Fon ĠliĢkisinin Kurulması ve Bildirim 

 Fon ile iliĢkinin baĢlaması üzerine düzenleme tasarının 5. maddesinde 

belirtilmektedir: “Bu Kanunun 2. maddesine göre Kanunun kapsamına girenler bu 

Kanunun yürürlük tarihinden itibaren, yeni iĢe alınanlar ise iĢe baĢladıkları tarihten 

itibaren kendiliğinden Kıdem Tazminatı Fonuna tabi olurlar.” 

 Bu maddeye göre, 1475 sayılı ĠĢ Kanunu, 854 sayılı Deniz ĠĢ Kanunu, 5953 

sayılı Basın Mesleğinde ÇalıĢanlarla ÇalıĢtıranlar Arasındaki Münasebetlerin Tanzimi 

Hakkında Kanunu kapsamına giren tüm iĢçileri kapsamakta ve Kanunun yürürlülük 

tarihinden itibaren iliĢkilerini otomatik olarak baĢlatmaktadır. 

 Tasarıda bildirim konusu da 6. Madde ile açıklanmıĢtır: “506 sayılı Sosyal 

Sigortalar Kanununun geçici 20. maddesinin kapsamına giren sandık üyeleri dahil 

olmak üzere bu Kanunun kapsamına giren iĢçiler ve bunların çalıĢtığı iĢyerleri için 

Sosyal Sigortalar Kanununun 8 inci ve 9 uncu maddelerine göre yapılması zorunlu olan 

bildirimler bu Kanun bakımından da yapılmıĢ sayılır. ĠĢverenler bu Kanun hükümlerine 

göre kıdem tazminatına hak kazanan iĢçi veya hak sahiplerini, hak kazandıkları tarihten 

itibaren 7 gün içerisinde Fona bildirmek zorundadırlar. ĠĢverenin kıdem tazminatına hak 

kazananları süresi içinde Fona bildirmemesi sonucu Fonun fazladan yapacağı ödemeler 

ve masraflar karĢılığı iĢveren tarafından ödenir. Hak kazandıkları tarihte herhangi bir 

iĢyerinde çalıĢmayanlar veya onların hak sahipleri, hak kazandıkları tarihten itibaren 

fona baĢvurabilirler.” Söz konusu maddede belirtilen hükümler, iĢçilerin ve iĢverenlerin 

kıdem tazminatına hak kazanıldığı durumda fona nasıl bildirim yapacağı konusunu 

düzenlemektedir. 

3.4. Fon Tarafından Ödenecek Kıdem Tazminatı 

 Kanun tasarısının üçüncü bölümü ödenecek kıdem tazminatının Ģartlarını 

içermektedir. Bu bölümdeki Kanun maddelerinde hak kazanma, tazminatın miktarı, 

zaman aĢımı süreleri, baĢvuru ve ödeme konularını hakkında hükümler yer almaktadır. 

 Tasarının 7. maddesinde fon tarafından ödenecek olan kıdem tazminatına hak 

kazanma koĢulları Ģöyle belirtilmiĢtir: “Bu Kanunun kapsamına giren iĢçiler, 

a) Bağlı oldukları kurum veya sandıklardan yaĢlılık, emeklilik, malullük aylığı 

bağlanması yahut toptan ödeme almak amacıyla hizmet akitlerini feshetmeleri halinde,  
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b) ĠĢverence hizmet akdinin feshedilmesi durumunda iĢçinin hak kazandığı yaĢlılık, 

emeklilik, malullük aylığı veya toptan ödeme almak amacıyla ilgili kuruma veya 

sandığa baĢvurması halinde, 

c) Adına en az 10 yıl Fona prim ödenen iĢçinin isteği halinde,  

d) ĠĢçinin ölümü halinde Kanuni mirasçıları, kıdem tazminatına hak kazanırlar.  

YaĢlılık, emeklilik aylığı almakta iken çalıĢmaya baĢlamakla aylığı kesilen ve 

506 sayılı Kanunun 63 üncü maddesinin 1 inci ve 2 inci fıkralarına göre yeniden 

hesaplanacak aylık bağlanması için talepte bulunan ve hizmet akdini fesheden iĢçiye, 

daha önce tazminat aldığı tarihten sonra fona prim ödenen süreler için de kıdem 

tazminatı ödenir. Haklarında Sosyal Güvenlik Destek Primi ödenenler için sadece 

malullük aylığı Ģartlarının gerçekleĢmesi veya ölüm halinde kıdem tazminatı ödenir.” 

Söz konusu tasarı maddesine göre, iĢverenin iĢ sözleĢmesini feshetmesi veya 

iĢçinin ölümü hallerinde; ayrıca 10 yıl prim ödemesi yapan iĢçinin isteği halinde fondan 

iĢçiye veya mirasçılarına ödeme yapılabilmektedir. Önceki kıdem tazminatı 

düzenlemelerinden farklı olarak karĢımıza çıkan nokta 10 yıllık isteğe bağlı ödeme 

konusu olmaktadır. 

Ödenecek kıdem tazminatının miktarı konusu ise tasarının 8. maddesinde 

düzenlenmiĢtir: “ĠĢçilere veya hak sahiplerine Fona prim ödenmiĢ olan her tam yıl için 

prim hesabına esas olan ücretinin otuz günü tutarında kıdem tazminatı ödenir. Bir yıldan 

artan süreler için veya toplam prim ödeme süresi bir yılın altında kalanlar için de aynı 

oran üzerinden ödeme yapılır. Kıdem tazminatına esas alınacak ücret, iĢçinin çalıĢtığı ve 

adına prim yatırılan son takvim yılının ortalamasıdır. Prim ödenen toplam süre bir yılın 

altında ise, prim yatırılan ayların ortalaması esas alınır. Aynı kıdem süresi için birden 

fazla kıdem tazminatı ödenmez. Kıdem tazminatının hesabında ve primlerin tahsilinde 

esas alınacak ücretlerin en az miktarı ĠĢ Kanununun 33 üncü maddesine göre belirlenen 

asgari ücret, üst sınırı ise Devlet Memurları Kanununa tabi en yüksek devlet memuruna 

5434 sayılı T.C. Emekli Sandığı Kanunu hükümlerine göre ödenecek azami emeklilik 

ikramiyesi miktarıdır.” Tasarıda yer alan kıdem tazminatı miktarı düzenleme, 1475 

sayılı ĠĢ Kanunundaki 14. maddede yer alan hükümler büyük ölçüde korunarak devam 

ettirilmeye çalıĢılmıĢtır. 
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Kıdem tazminatı hakkına iliĢkin zaman aĢımı düzenlemesi tasarının 9. 

maddesinde yer almaktadır: “Kıdem tazminatına hak kazanıldığı tarihten itibaren on yıl 

içinde Fona baĢvurarak kıdem tazminatının ödenmesini talep etmeyen iĢçi veya hak 

sahibinin hakkı zamanaĢımına uğrar. Fon, ancak kıdem tazminatına hak kazanıldığı 

tarihteki kıdem tazminatı miktarını ödemekle yükümlü olup ayrıca faiz ödemez.” Buna 

göre zaman aĢımı süresi 10 yıl olarak öngörülmüĢtür. 

Tasarının 10. maddesinde yukarıda yer alan nedenler çerçevesinde fondan kıdem 

tazminatı alan iĢçinin, yeniden iĢe baĢlaması durumu düzenlenmiĢtir: “Bu Kanuna tabi 

Fondan kıdem tazminatı alındıktan sonra hizmet akdi yapılarak iĢe baĢlanılması halinde 

Fon ile iliĢki yeniden ve kendiliğinden doğar. Yeniden iĢe baĢlanılması halinde daha 

önce kıdem tazminatı ödenen süreler dikkate alınmaz.” 

Tasarının üçüncü bölümünün son maddesi olarak fona baĢvuru ve ödeme 

koĢulları hükümlerine yer verilmiĢtir: “Kıdem tazminatının ödenebilmesi için iĢçinin 

bağlı olduğu kurum veya sandık tarafından yaĢlılık, emeklilik, malullük aylığı veya 

toptan ödemeye hak kazandığını, ölümü halinde ise hak sahiplerinin Kanuni 

mirasçılığını kanıtlayan belgeler ile baĢvurmaları Ģarttır. Adına en az 10 yıl fona prim 

ödenen iĢçi, kıdem tazminatı isteğini yazılı olarak fona bildirir. BaĢvuru ile ilgili 

belgelerin Fona verilmesinden itibaren otuz gün içinde ödenmeyen kıdem tazminatına 

Kanuni faiz yürütülür.” 

3.5.Primler 

 Kanun tasarısında fona ödenecek aylık prim tutarlarının belirlenmesi konusunda 

13. maddede bir takım düzenlemeler getirilmiĢtir: “Kıdem Tazminatı Fonuna ödenecek 

aylık prim miktarı bu maddenin 2’nci fıkrası hükümlerine göre hesaplanacak aylık 

kazancın % 3’ünü geçmemek koĢulu ile Fon yönetim kurulunun önerisi üzerine 

Bakanlar Kurulunca belirlenir. ĠĢverenlerin her ay için ödeyecekleri Kıdem Tazminatı 

Fonu primlerinin hesabına esas olacak ücretler, prim belgeleri, primlerin ödenmesi, 

ödenmeyen primler ve cezalar için düzenlenecek belgeler, yeni iĢverenin sorumluluğu, 

teminatın ve hak ediĢlerin prim borcuna karĢılık tutulması, yersiz olarak alınan 

primlerin geri verilmesi hususlarında Sosyal Sigortalar Kanununun 77, 79, 80, 81, 82, 

83 ve 84’üncü maddelerinin hükümleri uygulanır. Bu Kanuna göre kıdem tazminatına 

hak kazanılan haller dıĢında iĢçinin Fon ile iliĢkisinin herhangi bir nedenle sona ermesi 

halinde o ana kadar iĢverenden kesilen Kıdem Tazminatı Fonu primleri iade edilmez. 
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ĠĢverenler Kıdem Tazminatı Fonuna iliĢkin prim yükümlülükleri nedeniyle iĢçilerin 

ücretlerinden herhangi bir indirim veya kesinti yapamazlar. Kıdem Tazminatı Fonuna 

iĢverenlerce ödenen primler, kazancın tespitinde gider olarak kabul edilir. Sosyal 

Sigortalar Kurumu bir ay içinde tahsil ettiği primler ile gecikme zammı, faiz ve cezaları 

ayrı ayrı göstermek suretiyle tahsil edildiği ayı izleyen ayın 15’ine kadar Kıdem 

Tazminatı Fonuna aktarır. Uygulamaya iliĢkin hususlar Sosyal Sigortalar Kurumu ile 

Fon yönetimi arasında düzenlenen bir protokol ile belirlenir.” 

 Söz konusu tasarı maddesine göre, kıdem tazminatı fonu için toplanacak olan 

primler Sosyal Sigortalar Kurumu aracılığı ile tahsil edilecektir. Fon yönetimi ve 

Kurum arasında düzenlenecek olan bir protokol çerçevesinde ilgili konular 

belirlenecektir.  

 ĠĢverenlerin prim yükümlülükleri nedeniyle iĢçi ücretlerinden herhangi bir 

kesinti yapmaları yasaklanmıĢtır, buna karĢılık iĢverenlerin ödedikleri primleri kazancın 

tespitinde gider olarak kaydetmeleri mümkün kılınmıĢtır (Kutal, 2004). 

Tasarı maddesinin diğer bir önemli noktası ise, primlere konu olacak yüzdelerin 

belirlenmiĢ olmasıdır. Buna göre aylık kazancın %3’ünü geçmeyecek Ģekilde bakanlar 

kurulu tarafından hesaplanacak olan bir prim oranından bahsedilmektedir. Oranın %3 

sınırı altında bırakılması bilimsel bir çalıĢmanın sonucu değildir (Kutal, 2004), 

uygulamada bazı sakıncaları doğurabilecektir. Lakin kıdem tazminatı fonu sistemine 

benzer bir sisteme 2002 yılında geçiĢ yapmıĢ olan Avusturya’da primler konusunda bir 

takım problemler oluĢmuĢtur. %1.53 olarak belirlenmiĢ olan katkı oranı ya da primler, 

iĢçilerin daha az kıdem tazminatı ödemeleri almasına neden olacağı görüĢünü 

doğurmuĢtur. Bilimsel çalıĢmalar sonucunda prim oranlarının %5’e kadar 

yükseltilebilmesi önerisi Avusturya’da yapılan çalıĢmalarda öne çıkan temel öneri 

olmuĢtur (Koman, v.d. 2005). 

4.Kıdem Tazminatı Fonu Yararları ve Sakıncaları 

 Kıdem tazminatı fonu Türk iĢ hukuku mevzuatını yaklaĢık 50 yıldır meĢgul eden 

bir konu olarak karĢımıza çıkmaktadır. Konunun bu kadar uzun bir süredir, Kanun 

maddeleri içerisinde dahi yer almasına rağmen sonuca bağlamamasının birçok sebebi 

mevcuttur. ĠliĢkili tarafların çekinceleri ve anlaĢamadıkları noktalar, bu kadar uzun 

yıllardır konunun Kanun haline gelememesine neden olmuĢtur. Söz konusu tartıĢmaları 
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kıdem tazminatı fonunun yararlı ve sakıncalı noktaları baĢlığı altında toplamak 

mümkündür. 

 Öncelikle kıdem tazminatı fonunun yararlarından bahsedecek olursak: 

a) Ekonomik kriz dönemlerinde iĢverenler, iĢçilerin bir kısmını iĢten çıkarmak 

zorunda kalmaktadır. Bu iĢçilerin kıdem tazminatı yükleri iĢletmelerin kendini 

toparlamasına olanak vermemektedir. Bu anlamda iĢletmelerin batması 

istihdamın daralmasına neden olacağı için, ağır kıdem tazminatı yükünün bir 

fona devredilmesi olumlu bir geliĢme olarak karĢımıza çıkmaktadır. Kısacası 

Kıdem Tazminatı Fonu’nun yasalaĢması durumunda kıdem tazminatı ödemeleri 

garanti altına alınmıĢ olacaktır (Balcı ve Ersöz, 1997) 

b) Kıdem tazminatı ödeme konusu iĢletmeler açısından kuĢkusuz bir risktir. Özel 

sektörde faaliyet gösteren bir iĢletmenin risklerini yönetmesi Ģarttır. Bu açıdan, 

kıdem tazminatı riskini prim ödemek suretiyle belirli bir zaman dilimine yaymak 

iĢletmeler açısından rasyonel bir çözüm yolu olmaktadır (Kutal, 2004). 

c) Kıdem tazminatı yüksek yargı kararlarında ücret olarak kabul edilmemektedir 

(Yargıtay HGK 25.02.2004 119/95, “ictihatevi.com” EriĢim Tarihi: 14.10.2010). 

Dolayısıyla ücret alacaklarına iliĢkin öncelikli alacaklı olma durumu söz konusu 

olmamaktadır. ĠĢletmenin tavsiyesi durumunda kıdem tazminatı hakkı bulunan 

iĢçilerin bu haklarını alabilme olasılıkları da oldukça düĢük bir konuma 

gelmektedir. Bu anlamda kıdem tazminatlarının bir fona devredilmesi durumu 

iĢçilerin bu haklarının garanti altına alınması anlamına gelecektir. 

d) Kıdem tazminatı fonu Kanun tasarısında belirtildiği üzere, iĢçilerin farklı 

iĢyerlerinde geçen kıdemlerinin tümüyle kıdem tazminatı almaya hak kazanacak 

olmaları reform niteliğinde bir değiĢiklik olarak nitelendirilmektedir. ĠĢçi ister 

kendi isteği, ister iĢveren tarafından iĢ sözleĢmesini feshetmiĢ olsun, toplam 10 

yıllık prim ödeme süresi zarfı sonrasında istediği zaman kıdem tazminatını 

fondan alabilecektir (Kutal, 2004). Böylece iĢçilerin mevcut uygulamada kıdem 

tazminatı alamamaları nedenleri arasında yer alan “her sene giriĢ-çıkıĢ yaptırma” 

uygulamasının önüne geçilmiĢ olacaktır (Karadeniz, 2011:119). 
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e) Fonun bir baĢka yararı olarak da, toplanan kaynağın ülke yararına 

nemalandırılması olarak karĢımıza çıkmaktadır. Kaynağın iyi iĢletilmesi halinde, 

hem ülke ekonomisi, hem de kaynak sahibi olan iĢçiler kuvvetlenmiĢ olacağı 

görüĢü hakimdir. 

f) Kıdem tazminatlarının bir fona devredilmesi, iĢverenleri gereksiz ve karmaĢık 

maliyet hesapları yapmaktan kurtaracağı da ayrı bir görüĢ teĢkil etmektedir 

(Tuncay, 2004). Ayrıca fiilen bir kıdem tazminatı prim ödemesi yapılacağı için 

kanunen kabul edilen bir gider sayılacağından, kıdem tazminatı fonu primleri 

vergi matrahından düĢülebilecektir (Balcı ve Ersöz, 1997). 

g) Kıdem Tazminatı Fonu’nun yasalaĢması mevcut uygulamada sorun teĢkil eden 

diğer bir konu olan karĢılık ayırmaya da çözüm olacaktır. Zira Kıdem tazminatı 

karĢılığının yasal olarak gider kabul edilememesi ve sadece ödendiği yıl 

itibariyle gider kabul edilmesi, iĢletmeler açısından ciddi sorunlara yol 

açmaktadır. Yıllarca kıdem tazminatı karĢılığı ayırmayan iĢletmeler, özellikle 

ekonomik kriz dönemlerinde iĢçilerin toplu olarak iĢten ayrılmasıyla birlikte, 

yüksek kıdem tazminatı yükleri ile karĢı karĢıya kalmakta; bu dönemlerde kıdem 

tazminatlarını ödeyebilseler bile, kriz döneminde büyük bir olasılıkla zarar 

ettikleri için kıdem tazminatını gider olarak düĢmenin bir yararını 

görememektedirler (Kabakçı Karadeniz, 2011:285). Bu açıdan kıdem 

tazminatının prim usulünde yıllara yayılarak ödenmesi ve zamanında gider 

olarak kaydedilebilmesi iĢletmeler açısından çok daha olumlu bir uygulama 

olacaktır. 

Kıdem tazminatı fonunun kurulması konusunda, yıllardır uzlaĢılamayan bazı 

sakıncalar da mevcuttur. Bunları sıralamamız gerekirse: 

a) Sakınca olarak bahsedebileceğimiz ilk konu güven konusudur. Bu konuda 

yapılan çalıĢmalar, baĢta iĢçi kesimi olmak üzere birçok konuyla iliĢkili taraf 

yaklaĢık 40 senelik bir mevzu olan kıdem tazminatı konusuna güven problemi 

ile yaklaĢmakta olduğunu göstermektedir. Konuyla ilgili tüm taraflar kurulacak 

olan fonun siyasetten arındırılmıĢ objektif bir yönetime sahip olması gerektiği 

savunmaktadır (Karadeniz, 2011:251). Türkiye’de geçmiĢ tarihlerde baĢta 

Sosyal Güvenlik Kurumu mal varlığı olmak üzere birçok konuda devlete 
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güvenenler zararlı çıkmıĢtır ve bu olumsuz deneyim kurulacak olan bir kıdem 

tazminatı fonuna karĢı da güvensizlik yaratmaktadır (Kutal, 2004). 

b) Fonun gelecekte ödeme güçlüğü içine düĢebileceği düĢüncesi de bir baĢka 

sakıncalı noktayı oluĢturmaktadır.  

c) Fonda toplanan mali kaynağın amaçları dıĢında kullanılabilme ihtimali ise, gerek 

iĢçi gerekse iĢveren kanadının taĢıdığı çekincelerden biridir. Kanun tasarısı 

içerisinde herhangi bir nedenle kaynağın, bütçeye ya da baĢka bir yere gelir 

olarak kaydedilemeyeceği hususu belirtilmiĢ olsa da, tarafların taĢıdığı kuĢku 

diğer bir sakıncayı oluĢturmaktadır. 

d) Primlerin ödenmesi konusunda bir takım iĢverenlerin ödemeleri geciktirme, 

eksik ödeme yapma veya hiç ödememe gibi hareketlerde bulunabileceği, 

özellikle iĢçi tarafında ciddi çekincelere yol açmaktadır.  

e) Yeni sisteme geçilmesi ile iĢçiye ödenecek kıdem tazminatının koĢulları 

neredeyse tümüyle değiĢmektedir. ĠĢçi her iĢten çıktığında, askere gittiğinde, 

kadın iĢçiler için evlendiğinde kıdem tazminatı alamayacak; iĢçi en az 10 yıllık 

çalıĢma süresini doldurmadan kıdem tazminatından bahsedemeyecektir (Tezel, 

2011:35). Bu değiĢiklikler iĢçilerin kafasında soru iĢareti oluĢturmakta ve 

Ģüphesiz iĢçileri tedirgin edebilmektedir. 

f) Sakıncalardan bir diğeri ise DĠSK uzmanları tarafından hazırlanan raporda yer 

almaktadır. Raporda bir piyasa gerçeği olarak kıdem tazminatının kayıt dıĢı 

ekonomide dahi uygulandığına dikkat çekilmektedir. Bu açıdan, kıdem 

tazminatında getirilecek bu tip bir değiĢiklik kayıt dıĢı çalıĢan iĢçi kesimi 

açısından ciddi olumsuzluklar taĢıyacağı konusunda önemli bir sakınca 

göstermektedir (Çoban, 2010). 

g) Diğer bir açıdan bakacak olursak, mevcut uygulamada kıdem tazminatı 

karĢılıkları ayrılması gerekirken çoğu iĢveren bu karĢılıkları ayırmamaktadır. Bu 

da karĢılıklar hesabında biriken paranın sıfır sermaye maliyetli bir finansman 

kaynağı olmasına neden olmaktadır. Kıdem tazminatı fonunun yasalaĢması 

durumunda iĢverenler, bu sıfır sermaye maliyetli kaynak yerine belirli bir 
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sermaye maliyeti olan ikame kaynaklara yönelmek zorunda kalacaktır. Bu 

durum da ağırlıklı ortalama sermaye maliyetinin artmasına neden olacaktır. 

5.Kıdem Tazminatı’nın Dünya Uygulamaları 

 Dünya üzerinde özellikle 2000’li yıllardan sonra ekonomik ve sektörel anlamda 

önemli değiĢimler yaĢanmaktadır. Bazı iĢ kolları ciddi önem kazanırken, eskiden 

revaçta olan iĢ kolları önemini kaybetmektedir. KüreselleĢmenin etkisiyle teknoloji 

yoğun çalıĢan ve geliĢmeleri takip edebilen iĢ kolları önem kazanmaya baĢlamıĢtır. 

Örnek olarak ülkemizde emek yoğun çalıĢan tekstil sektörü, bir zamanlar ciddi derecede 

yüksek kar payları ve geniĢ pazar imkanları ile revaçta olan bir iĢ kolu olarak 

görülmekteydi. Fakat son yıllarda özellikle uzak doğu ülkelerinin bu alanda hakim 

olmaya baĢlaması ülkemizdeki tekstil iĢletmelerinin cazibesini kaybetmesine neden 

olmuĢtur. Diğer bir taraftan 2008 yılında tüm dünyayı sarsan ekonomik kriz, dünya 

üzerinde de birçok iĢ kolunun cazibesini kaybetmesine neden olmuĢ, yeni iĢ kollarının 

gündeme gelmesini sağlamıĢtır. Krizler sonucu zorlaĢan rekabet Ģartları da ayakta kalan 

iĢ kollarında iĢverenleri maliyetleri düĢürme yönlü önlemler almaya itmiĢtir. Tüm 

bunların bir sonucu olarak da iĢçi çıkarma, iĢletmelerin iflas etmesi ya da çeĢitli 

sebeplerle kıdem tazminatı konusu gerek ülkemizde gerekse dünyada bu uygulamayı 

kullanan diğer ülkelerde gündemi uzun süre meĢgul etmiĢtir. 

 158 sayılı ILO sözleĢmesine göre, kıdem tazminatına hak kazanılması için asgari 

bir sınırın konulması aykırılık taĢımakta, kıdem tazminatının miktarı genellikle tüm 

dünyada kıdeme göre değiĢmektedir. 

 Kıdem tazminatı konusu bazı ülkelerde doğrudan yasal düzenlemelere sahipken, 

bazılarında toplu iĢ sözleĢmeleri aracılığıyla getirilebileceği konusunda hükümlere 

sahiptir. BangladeĢ, Kamboçya, Çin, Dominik Cumhuriyeti, Ekvator Ginesi, Etiopya, 

Hindistan, Endonezya, Lübnan, Malezya, Mali, Fas, Nijer, Peru, Rusya, Suudi 

Arabistan, Ġspanya, Tayland, Tunus, BirleĢik Arap Emirlikleri, Venezuela ve Zaire gibi 

ülkelerde kıdem tazminatı konusu ile ilgili yasal düzenlemeler ya dorudan hükümler ya 

da toplu iĢ sözleĢmeleri yönünde hükümler bulunmaktadır. Azerbaycan, Küba, 

Madagaskar, Polonya, Portekiz gibi ülkelerde ise iĢ sözleĢmesinin sadece belirli 

sebeplerde bozulması halinde kıdem tazminatı ödenmesi yönünde hükümler vardır. 

Meksika gibi az sayıda ülkede ise ciddi davranıĢ bozuklukları nedeniyle iĢçinin iĢten 

çıkarılması durumda bile kıdem tazminatı uygulanmaktadır (Uluğ, 2007:10). ILO’nun 
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Ġstihdamı Koruma Düzenlemeleri Mevzuatı veri tabanı (Eplex) incelendiğinde ise, 

dünya üzerinde kıdem tazminatını uygulayan ülke sayısı 62 olrak karĢımıza çıkmaktadır 

(KumaĢ, 2011:71). 

 Amerika BirleĢik Devletleri (ABD) incelendiğinde kıdem tazminatı konusunda 

neredeyse hiçbir düzenlenme olmadığı görülmektedir. ABD’de tüm istihdam özel bir 

sözleĢme hükmü aksini belirtmedikçe tamamen geçici veya isteğe bağlıdırlar. Tüm 

iĢçiler geçici iĢçi statüsünde çalıĢmaktadır ve bu çalıĢanların herhangi bir sebeple veya 

hiçbir sebep olmaksızın herhangi bir zamanda iĢten çıkarılabileceği anlamına 

gelmektedir. Özel sektör çalıĢanlarının yüzde seksen beĢinin isteğe bağlı yani geçici 

olduğu ABD’de bireysel iĢten çıkarmalardan sadece cüzi bir koruma sağlanabilirken, 

toplu iĢten çıkarmalar konusunda hiçbir koruma sağlanamamaktadır. Fabrika kapatma 

veya toplu iĢten çıkartma durumlarında çalıĢanlar nadiren tebligat hakkına sahip olurlar 

ve kıdem tazminatı gibi bir hakları kesinlikle olmamaktadır. ĠĢveren iĢten çıkarma 

konusunda oluĢan yükümlülüğün hiçbirini üstlenmez, aksine tüm yük iĢçiler üzerine 

yüklenmiĢtir (Uluğ, 2007:23). 

 Uzak doğudan ise Japonya’nın istihdam sistemini incelendiğinde ilk göze çarpan 

kural “Hayat Boyu Ġstihdam” anlayıĢı olarak görülmektedir. Japonya’da çalıĢma hakkı 

anayasal bir düzenlemeye sahiptir ve devletin çalıĢmaya istekli olan herkes için iĢ 

sağlama yükümlülüğü bulunmaktadır. Bu açıdan Japon sistemi bir sosyal devlet 

uygulamasına sahiptir. Kanunlar genellikle iĢçilerin iĢten çıkarılmasını önleyici 

düzenlemelere sahiptir. ĠĢverenlerin sorunlar karĢısında son çare olarak dahi iĢçi 

çıkarmamaları yönünde gerek geleneksel, gerekse mevzuat itibari ile bir anlayıĢ 

mevcuttur. Tüm bu önlemlere rağmen eğer iĢten çıkarmak kaçınılmaz ise, iĢveren 

önemli bir toptan kıdem tazminatı ödemesi sağlamak zorunda kalabilir. Bunun yanında 

sosyal sonlar aracılığı ile yeni bir iĢe yerleĢtirilinceye kadar iĢsizlik ödeneklerinden 

faydalanma hakları mevcuttur (Uluğ, 2007:16). Bu anlamda Japonya’da açıkça bir 

kıdem tazminatının varlığından bahsedilemezken, bir iĢ güvencesi sisteminden 

bahsedilebilmektedir. 

 Mevzuatımızı ve yasalarımızı giderek uyumlu hale getirmeye çalıĢtığımız 

Avrupa ülkelerinde de kıdem tazminatı konusunda dünya’da olduğu gibi değiĢik 

uygulamalar göze çarpmaktadır. Ġngiltere’de iĢ güvenliği konusu yasal düzenlemelere 

sahiptir ve iĢten çıkarmanın yükü iĢveren üzerine daha fazla bir biçimde yüklenmektedir 
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(Uluğ, 2007:36). Ġki yıllık hizmetten sonra 18-22 yaĢ için sene baĢına 1 haftalık ücret, 

üzeri için ise sene baĢına 1,5 haftalık ücret ödemesi yapılmaktadır. Fransa’da iki yıllık 

hizmetten sonra sene baĢına aylık ücretin onda biri; iĢçinin on yıllık hizmet süresini 

tamamlamasının ardından her fazla yıl için ayrıca aylık ücretin on beĢte biri ödeme 

yapılmasını öngörmüĢtür (Özkösemen, 2010; Fransız ĠĢ Kanunu Mad.1234-2). 

Almanya’da sistem iĢçinin sürekli istihdam hakkı olduğunu savunur ve çalıĢanlara iĢten 

çıkarılmaya karĢı oldukça fazla koruma sağlamaktadır. Bu anlamda, diğer Avrupa 

ülkelerinde olduğu gibi net olarak düzenlenmiĢ bir kıdem tazminatı sistemi yoktur. 

ĠĢçinin haklı sebeple iĢten çıkarılması durumda ise, iĢletmenin finansal sağlamlığını 

dahi içine alacak bir hesaplama iĢlemi ile kıdem tazminatı ödenebilir. Ödenen 

tazminatın yükü iĢverenden çok sosyal fonlar üzerine yüklenmiĢtir (Uluğ, 2007:32). 

ĠĢçinin iĢten çıkarılmasını izleyen 3 hafta içerisinde yasal yollara gidilmemiĢ ise 

istihdam edilen her bir yıl için ücretin yarısı kadar kıdem tazminatına hak 

kazanabilmektedir (KumaĢ, 2011:73; Almanya Ġstihdam Hakkı Yasası Mad. 

135,155,162). Ġspanya’da ise hizmet akdi geçerli bir sebep ile feshedilen bir iĢçiye, 

iĢveren yanında çalıĢtığı her bir yıl için 20 günlük ücretinin tazminat olarak ödenmesi 

gerekmektedir. Kanun Ġspanya’da bir kıdem tazminatı tavan düzenlemesine de giderek 

bu tazminatın en fazla, iĢçinin 12 aylık ücreti ile sınırlı olacağını da düzenlemiĢtir. Bir 

yıldan arta kalan çalıĢma süresinde ise ülkemizdekine benzer bir uygulama getirmiĢtir 

(Limoncuoğlu, 2010:51). 

Avrupa Birliği ülkelerinde kıdem tazminatı konusunda değiĢik uygulamaların 

olduğu söylenmiĢti, konumuz itibari ile kıdem tazminatı fonunu uygulayan ülkelere 

bakıldığında Avusturya, Ġtalya, Brezilya ve ġili olmak üzere dört ülke kıdem tazminatı 

fonu uygulamaktadır (KumaĢ, 2011:78).  

Avusturya, 2001 yılında “Kıdem Tazminatı Reformu” uygulaması adı altında 

çalıĢmalar baĢlatıldığında, Avusturya’da kıdem tazminatı hak edilebilmesi için iĢçinin 

aynı iĢ yerinde en az 3 yıl çalıĢmıĢ olması gerekmekteydi. 3 ile 5 yıllık çalıĢma 

karĢılığında iki aylık ücret; 5 ile 10 yıl arasında çalıĢma durumunda üç aylık ücret; 10 

ile 15 yıl arasında çalıĢma durumunda dört aylık ücret; 15 ile 20 yıl arasında çalıĢma 

durumunda altı aylık ücret; 20 ile 25 yıl arasında çalıĢma durumunda dokuz aylık ücret; 

25 ve daha fazla yıl çalıĢma durumda ise on iki aylık ücret tutarında kıdem tazminatı 

ödenmesi öngörülmekteydi (EIRO, 2001; Limoncuoğlu, 2007). 2002 yılında yeniden 
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düzenlenen kendi tabirlerine göre “Ġstihdam Koruma Mevzuatı” sonucunda kıdem 

tazminatı konusunun bir fon aracılığı ile düzenlenmesine karar verilmiĢtir. Sistem 

gereği, iĢveren tarafından iĢçi brüt ücretlerinin her ay %1,53’ü kadarının fona 

yatırılmasına karar verilmiĢtir. Bunun sonucunda iĢçilerin kıdem tazminatı hakları 

belirli bir tasarruf iĢlemine dönüĢtürülmüĢ ve iĢverenden bağımsız biçimde iĢçi ile fon 

arasındaki bir mesele haline getirilmiĢtir. Türkiye’deki kıdem tazminatı fonu Kanun 

tasarısından farklı olarak Avusturya’da kurulan kıdem tazminatı fonu, iĢçilere emeklilik 

dönemlerinde bir toplu ödeme yapmasının yanında emekli aylığı olarak da kıdem 

tazminatı ödemesi yapılabilmesi seçeneği getirmiĢtir (Hofer, 2006). Avusturya’da 

sistemin 2002 yılında yürürlülüğe girmesi, günümüze kadar geçen süreçte konu 

üzerinde çeĢitli çalıĢmaların da yapılabilmesine olanak sağlamıĢtır. Yapılan çalıĢmalar 

incelendiğinde ortaya çıkan en çarpıcı sonuç aylık prim ödeme yüzdesi olan %1,53’lük 

oranın sistem itibari ile yetersiz olduğu görüĢüdür. Prim oranlarının en az %5 olması 

önerisi Avusturya’da yapılan çalıĢmalarda öne çıkan temel sonuç olarak karĢımıza 

çıkmaktadır (Koman, v.d. 2005). Tüm açılardan bakıldığında Avusturya kıdem 

tazminatı sistemi gerekli incelemeler yapılarak Türkiye mevzuatına yerleĢtirilmeye 

çalıĢılan kıdem tazminatı fonu sistemine bir model ya da örnek temsil edebilecek 

durumdadır.  

 Ġtalya, kıdem tazminatı fonu uygulamasını kullanan ikinci Avrupa ülkesidir. 

Ġtalya’da kamu ve özel sektörde çalıĢan bir kiĢiye, belirli veya belirsiz süreli ayrımı 

yapılmadan ve iĢ sözleĢmesinin herhangi bir nedenle feshinde kıdem tazminatı 

ödenmektedir. Kıdem tazminatı uygulaması kısaca TFR olarak bilinen Ġtalya, 1999 

yılında yapılan bir düzenleme ile çalıĢanlara devlet yönetiminde olan fonlarını, toplu iĢ 

sözleĢmesi düzenlemesi zorunluluğu ile ikinci basamaktaki sosyal güvenlik sistemi 

içinde yer alacak yine devlet kontrolünde olan bir fona aktarma hakkı tanınmıĢtır. 

Sistem uyarınca, iĢverenler her ay için, iĢçi ücretinin 2/27’sini, yani yaklaĢık % 7,4’ünü 

keserek bir fonda toplamak zorundadırlar. Ancak bu paranın içinde kesilecek yüzde 

0,5’lik bir kesim ise ayrı olarak “Garanti Fonu”na yatırılmak zorundadır. ĠĢçinin hizmet 

sözleĢmesi sona erdiği zaman, kendi ücretinden kesilerek fona aktarılan bu para, 

Kanunda da belirtilen değerleme oranı ile birlikte iĢçiye ödenmek durumundadır. 

Değerleme oranı ise yıllık enflasyon oranının 3/4’ünün % 1,5 oranında artırılması ile 

bulunmaktadır (Limoncuoğlu, 2010:54).  
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Brezilya, kıdem tazminatı fonu uygulaması yapan diğer bir ülkedir. Ülkede, 

1966 yılında kurulan 1990 yılında yeniden düzenlenen “Hizmet Süresi Uzunluğu 

Garanti Fonu (HSGF)” ile iĢten çıkılma durumda iĢçiler bir fonun garantisi altına 

alınmıĢtır (KumaĢ, 2011:83). Sistem uyarınca, iĢverenlerin iĢe aldıkları iĢçi adına 

bankada bir FGTS hesabı açmaları zorunluluğu bulunmaktadır. ĠĢveren, çalıĢanların 

maaĢının her ay yüzde 8,5’ini bu hesaba yatırmaktadır. Bu hesaplar, bir devlet bankası 

olan Caixa Econômica Federal tarafından yönetilmekte ve iĢçinin hizmet akdinin haklı 

olmayan bir sebeple feshi halinde iĢçi, yatan parayı ve hizmet süresi boyunca yapılmıĢ 

değerlendirmeyi alma hakkını kazanmaktadır (Limoncuoğlu, 2010:59). 

ġili’de 2002 yılında yeni iĢsizlik sigortası programı ile iĢsizlik sigortası ve kıdem 

tazminatı sigorta dalları birleĢtirilmiĢ ve sigorta katkıları iĢçi ve iĢveren tarafından 

yapılan bir fon oluĢturulmuĢtur (KumaĢ, 2011:86). ġili’de kıdem tazminatı iĢ 

sözleĢmesinin nedensiz biçimde feshi ile hak edilebilmektedir. ĠĢçiye, her hizmet yılı ve 

altı ayı aĢan her hizmet yılı için son 30 günlük ücretine eĢdeğer kıdem tazminatı 

ödenmektedir. Bir yıl ve daha uzun süreli çalıĢan iĢçi için kıdem tazminatı üst sınırı, 

330 gün olarak belirlenmiĢtir (ġili ĠĢ Kanunu Mad. 163). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

MUHASEBE VE VERGĠ AÇISINDAN KIDEM TAZMĠNATI 

1. Muhasebe Temel Kavramları  

Muhasebe sistemi düĢünülüp yaratılmıĢ bir kurama dayanmaktan çok mevcut 

uygulamanın dayandığı düĢünce biçimini araĢtırarak, uygulamanın nasıl olması 

gerektiğini ortaya çıkarmaya çalıĢır. Böylece mevcut uygulamanın daha iyi anlaĢılması 

için çaba sarf ederken, onun geliĢmesini mümkün kılacak bilgi alanını da oluĢturur 

(Sevilengül, 2009:16). Kısacası muhasebe sistemi durağan görülmesine rağmen, kendi 

içerisinde oldukça dinamik bir yapıya sahiptir. Bu dinamik yapı içerisinde ortaya çıkan 

yeni durumların muhasebeye iliĢkin konuları sürekli olarak değiĢikliğe uğratması 

nedeniyle bir takım kuralların yaratılması gereklidir. Bu kurallar, muhasebe sisteminin 

temelini oluĢturmalı ve her yeni durum karĢısında yapılan yorumlara temel teĢkil 

etmelidir. Bu sebeplerle 1 Sayılı Muhasebe Sistemi Uygulamaları Genel Tebliği’ne göre 

bir takım temel kavramlar belirlenmiĢtir. Bu kavramlar Ģöyledir: 

a) Sosyal sorumluluk kavramı 

b) KiĢilik kavramı 

c) ĠĢletmenin sürekliliği kavramı 

d) Parayla ölçülme kavramı 

e) Maliyet esası kavramı 

f) Tarafsızlık ve belgelendirme kavramı 

g) Tutarlılık kavramı 

h) Tam açıklama kavramı 

i) Ġhtiyatlılık kavramı 

j) Önemlilik kavramı 

k) Özün önceliği kavramı 

l) Dönemsellik kavramı 
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Sosyal sorumluluk kavramı, muhasebenin organizasyonunda, muhasebe 

uygulamalarının yürütülmesinde ve mali tabloların düzenlenmesinde ve sunumunda; 

belli kiĢi ya da grupların değil, tüm toplumun çıkarlarının gözetilmesi ve dolayısıyla 

bilgi üretiminde gerçeğe uygun, tarafsız ve dürüst davranılması gerektiğini ifade eder. 

Kişilik kavramı, iĢletmenin sahiplerinden, yöneticilerinden, personelinden ve 

diğer ilgililerden ayrı bir görüĢe sahip olduğunu ve o iĢletmenin muhasebe iĢlemlerinin 

sadece bu kiĢilik adına yürütülmesi gerektiğini öngörür. 

İşletmenin sürekliliği kavramı, iĢletmenin faaliyetlerini belirli bir süreye bağlı 

kalmaksızın sürdüreceğini ifade eder. ĠĢletmenin ömrünün, sahiplerinin ya da 

ortaklarının ömrüyle sınırlı olmadığı anlamına gelmektedir. 

Parayla ölçülme kavramı, parayla ölçülebilen iktisadi olay ve iĢlemlerin 

muhasebeye ortak bir ölçü olarak para birimiyle yansımasını ifade eder. Muhasebe 

iĢlemleri daima ulusal para birimine göre yapılır. 

Maliyet esası kavramı, para mevcudu, alacaklar ve maliyet belirlenmesi 

mümkün veya uygun olmayan diğer kalemler dıĢında, iĢletme tarafından edinilen varlık 

ve hizmetlerin muhasebeleĢtirilmesinde, bunların elde etme maliyetlerinin esas alınması 

gerektiğini ifade eder. 

Tarafsızlık ve belgelendirme kavramı, muhasebe kayıtlarının gerçek durumu 

yansıtan ve usulüne uygun olarak düzenlenmiĢ objektif belgelere dayandırılması ve 

muhasebe kayıtlarına esas alınacak yöntemlerin seçilmesinde tarafsız ve ön yargısız 

davranılması gerektiğini ifade eder. 

Tutarlılık kavramı, benzer olay ve iĢlemlerde, kayıt düzenleri ile değerleme 

ölçülerinin değiĢmezliğini ve mali tablolarda biçim ve içerik yönünden tek düzeni 

öngörür. Uygulamada seçilen muhasebe politikalarının, birbirini izleyen dönemlerde 

değiĢtirilmeden uygulanması gerektiğini ifade eder. 

Tam açıklama kavramı, mali tabloların, bu tablolardan yararlanacak kiĢi ve 

kuruluĢların doğru karar vermelerine yardımcı olarak ölçüde yeterli, açık ve anlaĢılır 

olmasını ifade eder. 
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İhtiyatlılık kavramı, muhasebe olaylarında temkinli davranılması ve iĢletmenin 

karĢılaĢabileceği risklere dikkat edilmesi gerektiğini ifade eder. Bu kavram gereği 

iĢletmeler, muhtemel giderleri ve zararları için karĢılık ayırabilirler, muhtemel gelir ve 

karları için ise gerçekleĢme dönemine kadar herhangi bir iĢlem yapmazlar. 

Önemlilik kavramı, bir hesap kalemi veya mali bir olayın nisbi ağırlık ve 

değerinin mali tablolara dayandırılarak yapılacak değerlemeleri veya alınacak kararları 

etkileyebilecek düzeyde olmasını ifade eder. 

Özün önceliği kavramı, iĢlemlerin muhasebeye yansıtılmasında ve onlara iliĢkin 

değerlendirmelerin yapılmasında biçimlerinden çok özlerinin esas alınması gerektiğini 

ifade eder. 

Dönemsellik kavramı, iĢletmenin süreklilik kavramı uyarınca sınırsız kabul 

edilen ömrün, belli dönemlere bölünmesi ve her dönemin faaliyet sonuçlarının diğer 

dönemlerden bağımsız olarak saptanmasıdır. BaĢta kamu maliyesi olmak üzere, 

ortaklar, çalıĢanlar, kredi kuruluĢları olmak üzere birçok kiĢi ve kuruluĢ, iĢletme 

çalıĢmaları sonucunda ulaĢılan sonuçları bilmek istemektedir. Bu nedenle, iĢletmenin 

sonsuz kabul edilen ömrü belirli dönemlere bölünür ve her dönemin bağımsız 

raporlaması oluĢturulur. OluĢturulan her döneme ait hasılat, gelir ve karlar, aynı döneme 

ait maliyet gider ve zararlar ile karĢılaĢtırılır ve raporlanır.  

Kıdem tazminatı konusunun muhasebe sisteminde yer alıĢını muhasebenin temel 

kavramları ile açıklamak mümkündür. Kıdem tazminatı para ile ifade edilmesinden 

ötürü parayla ölçülebilme kavramı içerisinde bir maliyet unsuru olarak yer alır. Özün 

önceliği kavramı gereği, aslen vergi yasalarında kıdem tazminatı ödendiği andan 

itibaren Kanunen kabul edilen gider olarak kabul edilmesine rağmen, kıdem tazminatı 

ile ilgili maliyetleri her dönem görebilmek açısından karĢılık ayrılması yöntemiyle gider 

olarak kayıt altına alınmaktadır. En önemlisi ve muhasebede uygulamada sorun olarak 

karĢımıza çıkan noktası ise dönemsellik kavramı gereği kıdem tazminatı ödemelerine 

iliĢkin karĢılıkların her dönem sonunda ayrılması ve o dönemin maliyeti içerisinde yer 

alması gereklidir. Son olarak da tutarlılık kavramı gereğince yapılan tüm dönemsel 

kıdem tazminatı gider karĢılık ayrımlarının her sene düzenli olarak yapılması 

gerekmektedir. 
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Kıdem tazminatı yükü yıllar itibari ile oluĢan bir gider olması nedeniyle, 

dönemsellik kavramı gereğince ilgili dönemlerin hasılatları ile karĢılaĢtırılması Ģarttır. 

Söz konusu ilkeler, özellikle dönemsellik ilkesi, gereğince davranılmadığı takdirde 

kıdem tazminatı yükünün dönemler itibari ile finanse edilmesi olanaklı hale 

gelmeyecektir. Ayrıca mali tablolarda tam açıklama kavramı gereği olan iĢletmenin o 

döneme iliĢkin faaliyetlerinin sonucu doğru bilgi ilgili taraflara verilemeyecektir. BaĢka 

bir deyiĢle mali tablolarda gerçeği yansıtmayan bilgilerin yer alması ile sonuçlanacaktır 

(Sürmeli, 1981:67). 

Kıdem tazminatının muhasebesi noktasında nasıl bir aĢamaya sahip olduğu 

sonraki konularda ayrıntılıca incelenecektir. 

2.Kıdem Tazminatının Miktarı ve Hesaplanması 

 Kıdem tazminatının muhasebesi öncesinde, nasıl hesaplanacağı ve tavan 

miktarları konusunda bilgi vermek yararlı bulunmaktadır. 

2.1. Kıdem Tazminatının Miktarı 

 Önceki bölümlerde de bahsedildiği üzere 1475 sayılı ĠĢ Kanunu’nun kıdem 

tazminatı ile ilgili maddesi olan 14. madde halen yürürlüktedir. Söz konusu Kanun 

maddesinin kıdem tazminatının hesaplanması konusundaki kısmı Ģöyledir: “… iĢçinin 

iĢe baĢladığı tarihten itibaren hizmet akdinin devamı süresince her geçen tam yıl için 

iĢverence iĢçiye 30 günlük ücreti tutarında kıdem tazminatı ödenir. Bir yıldan artan 

süreler için de aynı oran üzerinden ödeme yapılır.” Kıdem tazminatının hesaplamasında 

geçen ücret, iĢçinin aldığı son çıplak ücret ve ilaveten iĢçiye sağlanmıĢ olan para ve para 

ile ölçülebilen tüm değerler içine katılmıĢ Ģekilde olan giydirilmiĢ 30 günlük ücrettir. 

SözleĢmeden doğmayan ve süreklilik taĢımayan ödemeler kıdem tazminatına 

yansıtılacak nitelikte ödemeler değildir (Maç ve Büyükyaka, 2004; Çelik, 2009:318). 

 Kanunda geçen Ģekli ile kıdem tazminatı, iĢçinin her bir yıllık hizmeti için en az 

30 günlük giydirilmiĢ ücreti olsa da, bu miktar hizmet akdi veya toplu iĢ sözleĢmeleri 

(TĠS) ile arttırılabileceği yine Kanun maddesinde ve yargı kararlarında geçmektedir 

(T.C. Yargıtay 9. HD. 22.11.2006-9890/30806; 01.10.2007-1866/28586, 

“ictihatevi.com” EriĢim Tarihi: 14.10.2010). Fakat bu artırımın belirli bir üst sınırı 

bulunmaktadır. 1475 sayılı Kanunun yürürlükte olan 14. maddesine, 10.12.1982 tarih ve 

2762 sayılı Kanun ile getirilen düzenleme gereğince “Toplu sözleĢmelerle ve hizmet 

akitleriyle belirlenen kıdem tazminatları yıllık miktarı Devlet Memurları Kanunu’na 
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tabi en yüksek Devlet Memuruna 5434 sayılı T.C. Emekli Sandığı Kanunu hükümlerine 

göre bir hizmet yılı için ödenecek emeklilik ikramiyesini geçemez” hükmü yer 

almaktadır. Bu durumda en yüksek Devlet Memuru BaĢbakanlık MüsteĢarı olduğu için 

iĢçiye ödenecek yıllık kıdem tazminatı miktarı, ona bir hizmet yılı için ödenecek 

emeklilik ikramiyesini aĢamayacaktır (Akyiğit, 2010: 616).  

 Kanun ve yargı kararları çerçevesinde kıdem tazminatının miktarının 

belirlenmesinde iki ayrı durum söz konusudur (Akyiğit, 2010: 614; Çelik, 2009: 321): 

1. Tavan Aşılıyorsa: ĠĢçinin 30 günlük ücret tutarı veya sözleĢme ile arttırılan 

miktarı kıdem tazminatı için Kanunda belirlenen tavanı aĢıyorsa, bu durumda 

hesaplama tavandan yapılır. Hesaplamada iĢçinin ücreti baz alınmaz. 

2. Tavan Aşılmıyorsa: Kıdem tazminatı, iĢçinin bir günlük giydirilmiĢ ücretinin 

30 katının kıdem yılı/yılları ile çarpılması sonucu bulunan miktardan ibaret 

olacaktır. SözleĢmeyle arttırılmıĢ bir ücret söz konusu ise iĢçinin günlük 

ücretinden bu tutar baz alınacaktır. 

2.2. Kıdem Tazminatının Hesaplanması 

 Kıdem tazminatının hesaplanması boyutunda Kanunda geçen giydirilmiĢ ücret 

kavramından bahsetmek gerekmektedir. GiydirilmiĢ ücret ihbar, kıdem ve kötü niyet 

tazminatları ile peĢin ödenen paranın ve iĢ güvencesinde boĢtaki süre ücretinin 

hesabında kullanılır (Akyiğit, 2008: 158). ĠĢçiye çalıĢtığı iĢ karĢılığı ödenen ücret ile 

birlikte iĢ karĢılığı olmadan sağlanan para ve parayla ölçülebilen ekonomik 

menfaatlerden oluĢur. Söz konusu ekonomik menfaatlerin giydirilmiĢ ücrete dahil 

edilebilmesi için süreklilik özelliği taĢıması gerekir (Centel, 1998; Anadolu, 2003; 

Tunçomağ ve Centel, 2005: 226). 

 Söz konusu bilgiler ıĢığında kıdem tazminatının hesaplanmasını bir örnek 

yardımı ile açıklamak daha doğrudur: 
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Kıdem Tazminatı Hesaplama Örneği: 

Tablo 2.1. Kıdem Tazminatı Bordro Örneği  

KIDEM TAZMĠNATI BORDROSU 

    

ĠġVERENĠN        

FĠRMA ÜNVANI ABC SAN VE TĠC A.ġ. 

ADRESĠ DENĠZLĠ 20100 Merkez/Denizli 

SSK SĠCĠL NO ………………… 

VERGĠ DAĠRESĠ ……………. VERGĠ DAĠRESĠ 

VERGĠ SĠCĠL NO …………………. 

ĠġÇĠNĠN        

ADI - SOYADI ALĠ ALMAZ 

SĠGORTA SĠCĠL NO ………………. 

ADRESĠ 20100 Merkez/Denizli 

TELEFONU ……………………. 

ĠġE GĠRĠġ TARĠHĠ 12.11.2004 

ĠġTEN ÇIKIġ TARĠHĠ 06.12.2010 

ÇALIġMA SÜRESĠ 6 YIL , 0 AY, 25 GÜN 

    

    

  TAZMĠNATA ESAS MATRAH 

EN SON ALDIĞI 30 GÜNLÜK BRÜT ÜCRET  942,86 

Normal  657,20  

Haftalık Tatil 136,92  

Yol 20.00 

Yemek 20.00 

Prim 108,74 

EN SON ALDIĞI GÜNLÜK BRÜT ÜCRET  31,43 

GÜNLÜK KAZANÇLAR TOPLAMI  31,43 

    

KIDEM TAZMĠNATINA ESAS KAZANÇ 

TOPLAMI(TABAN) 
 760,50 

KIDEM TAZMĠNATINA ESAS TAVAN ÜCRET  2.517,01 

KIDEM TAZMĠNATINA ESAS ALINACAK AYLIK 

TUTAR 
 942,86 

BRÜT KIDEM TAZMĠNATI  5.721,74 

DAMGA VERGĠSĠ KESĠNTĠSĠ  37,76 

NET ÖDENECEK KIDEM TAZMĠNATI  5.683,97 

 

 Örnekte, ABC SAN VE TĠC A.ġ. bünyesinde 6 yıl 25 gün çalıĢan Ali Almaz’ın 

Kıdem Tazminatı Bordrosu bulunmaktadır. Söz konusu örnekteki Kanunen giydirilmiĢ 
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ücret olarak nitelendirilen ücret “en son aldığı 30 günlük brüt ücret” baĢlığı karĢısında 

gösterilmiĢtir. ĠĢçiye çalıĢtığı iĢ karĢılığı ödenen ücret ile birlikte iĢ karĢılığı olmadan 

sağlanan para ve parayla ölçülebilen ekonomik menfaatlerden oluĢan giydirilmiĢ ücretin 

içerisinde örnekte, iĢ gününde normal çalıĢma ücreti, hafta tatillerine karĢılık gelen 

ücret, iĢ karĢılığı olmayan yol ve yemek yardımları, parayla ölçülebilen diğer 

menfaatlerden oluĢan prim alt baĢlıkları yer almaktadır. GiydirilmiĢ ücretin 30 günlük 

süreye bölünmesi ile bulunan “günlük ücret” kıdem tazminatının hesaplanmasında 

temel alınan ücret olarak karĢımıza çıkmaktadır. Buna göre kıdem tazminatı tutarı 

tavanı aĢmadığı varsayımı altında Ģu formül yardımıyla hesaplanır (Akyiğit, 2010: 614): 

“Toplam Kıdem Tazminatı= Kıdem yıl sayısı X Günlük ücret X 30” 

 Ancak kıdem süresi uygulamada her zaman tam yıl olmayabilir. Bu nedenle 

1475 sayılı Kanunun 14. maddesi “… Bir yıldan artan süreler için de aynı oran 

üzerinden ödeme yapılır” hükmü ile “artık süreler” için de bir düzenleme getirmiĢtir. 

Söz konusu artık süre düzenlemesi de Ģu formül yardımıyla hesaplanabilir (Akyiğit, 

2010: 614): 

“Artık Süre Kıdem Tazminatı= (Artık süre X Bir yıllık kıdem tazminatı tutarı) / 365” 

 Belirtilen formüller ıĢığında ABC iĢletmesinin Ali Almaz için ödemesi gereken 

kıdem tazminatı tutarı hesaplaması Ģöyle olacaktır: 

Kıdem Tazminatı = 6 yıl X 31,43TL X 30 gün = 5657,20 TL 

Artık Süre Kıdem Tazminatı = (27 gün X 942,86TL) / 365 gün = 64,54 TL 

Toplam Kıdem Tazminatı = 5657,40 TL + 64,58 TL = 5721,74 TL 

3.Kıdem Tazminatı ile Ġlgili Vergi ve Kesinti Boyutu 

 Kıdem tazminatı ödemesi ile ilgili vergisel boyut ayrı bir çerçeve içerisinde 

değerlendirilmiĢtir. Kıdem tazminatı hakkındaki görüĢler içerisinde ücret olduğu 

görüĢüne getirilen eleĢtirilerden biri de bu noktadan doğmaktadır. Ücretler vergiye tabi 

bir gelir olarak kabul edilirken, kıdem tazminatı ayrı bir sistem içerisinde 

düĢünülmüĢtür (Ergin, 1989:36). Diğer bir durumda da, çalıĢan ücretinden her ay yasal 

kesinti niteliğinde SGK prim kesintisi yapılırken, kıdem tazminatı için böyle bir yasal 
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düzenleme mevcut değildir. Bu durumda kıdem tazminatından yapılabilecek veya 

yapılamayacak kesintileri açıklamak gerekmektedir. 

3.1.Gelir Vergisi Boyutu 

 Kıdem tazminatının gelir vergisi iliĢkisi 31.12.1960 tarihli 193 sayılı Gelir 

Vergisi Kanunu
4
 ile düzenlenmiĢtir. Söz konusu Kanun tarihsel süreçte oldukça 

değiĢime uğramıĢtır. Son olarak 17/10/1980 tarihli 2320/2 madde gereğince yapılan 

düzeltme sonucunda 193 saylı Gelir Vergisi Kanunu 25/7. madde ile kıdem 

tazminatının gelir vergisi boyutu uygulanmaktadır. Buna göre “1475 ve 854 sayılı 

Kanunlara göre ödenmesi gereken kıdem tazminatlarının tamamı ile 5953 sayılı Kanuna 

göre ödenen kıdem tazminatlarının hizmet erbabının 24 aylığını aĢmayan miktarları 

(hizmet ifa etmeksizin ödenen ücretler tazminat sayılmaz) Gelir Vergisinden 

müstesnadır (GVK. 25/7)” Konumuz itibari ile Kanun maddesinden anlaĢıldığı üzere 

1475 sayılı ĠĢ Kanunun 4857 sayılı ĠĢ Kanununa aynen devreden 14. maddesi gereğince 

çalıĢanların hak kazandığı kıdem tazminatı gelir vergisinden muaf tutulmaktadır.  

 Söz konusu muafiyet kıdem tazminatının tavanı aĢması durumda bir yorum 

farklılığı doğurmaktadır. Yürürlükte olan ĠĢ Kanunu 14. maddede kıdem tazminatı 

tavanı aĢılması durumunda herhangi bir cezai yaptırım bulunmadığı için, hüküm nisbi 

emredici niteliğe bürünmüĢtür. Bu nedenle iĢ sözleĢmesi veya toplu iĢ sözleĢmesi ile 

tavanın aĢılarak kıdem tazminatı ödenebileceği görüĢleri mevcuttur. Böyle bir durumda 

kıdem tazminatı hak ederek iĢ akdi sona eren bir çalıĢanın hak ettiği tavan tutar 

üzerinden aldığı para, kıdem tazminatı adı altında alınmıĢ olsa dahi gelir vergisine tabi 

tutulacaktır. Tavanı aĢan kısım kıdem tazminatı değil prim olarak değerlendirilecektir 

(Maç ve Büyükyaka, 2004; Cenk, 2005). 

3.2. Damga Vergisi Boyutu 

 Kıdem tazminatı ödemesinin damga vergisi boyutu 01.07.1964 tarihli 488 sayılı 

Damga Vergisi
5
 Kanunu ile düzenlenmiĢtir. Söz konusu Kanunda kıdem tazminatı adı 

altında özel bir düzenleme bulunmamaktadır, ancak temel olmak üzere 54 Seri numaralı 

Damga Vergisi Genel Tebliği ile 01.01.2011 tarihinden itibaren geçerli olan ve 

                                                             
4
 193 sayılı Gelir Vergisi Kanunu, 06.01.1961 tarihli 10700 sayılı Resmi Gazete, Kabul Tarihi: 

31.12.1960 

5488 sayılı Damga Vergisi Kanunu, 11.07.1964 tarihli 11751 sayılı Resmi Gazete, Kabul Tarihi: 

01.07.1964 



44 

Kanunda ekli bulunan 1 sayılı tablonun “IV. Makbuzlar ve diğer kağıtlar” baĢlığı 

altındaki b bendi hükümleri uygulanmaktadır. Söz konusu madde “MaaĢ, ücret, 

gündelik, huzur hakkı, aidat, ihtisas zammı, ikramiye, yemek ve mesken bedeli, 

harcırah, tazminat ve benzeri her ne adla olursa olsun hizmet karĢılığı alınan paralar; 

(avans olarak ödenenler dahil) için verilen makbuzlar ile bu paraların nakden 

ödenmeyerek kiĢiler adına açılmıĢ veya açılacak cari hesaplara nakledildiği veya emir 

ve havalelerine tediye olunduğu takdirde nakli veya tediyeyi temin eden kağıtlar; binde 

6,6 oranında damga vergisine tabidir” hükümleri içermektedir. Maddeden de 

anlaĢılacağı gibi, tazminat ve benzeri her ne adla olursa olsun hizmet karĢılığı alınan 

paralardan, dolayısıyla kıdem tazminatı ödemelerinden binde altı oranında damga 

vergisi kesintisi yapılmaktadır. Buna göre damga vergisi Ģu formül yardımı ile 

hesaplanabilir: 

“Damga Vergisi Kesintisi = Toplam Kıdem Tazminatı Tutarı X 0,0066” 

 Kanun maddesi gereği ödenecek damga vergisini bir önceki konudaki kıdem 

tazminatı hesaplama örneğine uyguladığımız takdirde, çalıĢan Ali Almaz’ın ödeyeceği 

damga vergisi tutarı: 

“Damga Vergisi Kesintisi = 5.721,74 TL X 0,0066 = 37,76 TL” 

3.3. Veraset ve Ġntikal Vergisi Boyutu 

 ĠĢçinin ölümü sonucunda kıdem tazminatının yasal mirasçılarına ödeneceği ĠĢ 

Kanunu 14. madde 14. bendinde 17.10.1980-2320/1 maddede yapılan değiĢiklik 

gereğince “ĠĢçinin ölümü halinde yukarıdaki hükümlere göre doğan tazminat tutarı, 

Kanuni mirasçılarına ödenir” hükmü ile düzenlenmiĢtir. Buna göre kıdem tazminatı 

yasal mirasçılara ödenirken, 08.06.1959 tarihli 7338 sayılı Veraset ve Ġntikal Kanunu
6
 

kapsamına girmektedir. Söz konusu Kanunun 4/g maddesi gereğince “…emekli 

sandıklarından (veya bu mahiyetteki kurumlardan) dul ve yetimlere bağlanan aylıklarla 

bu aylıklar dıĢında verilen emekli ikramiyeleri, Veraset ve Ġntikal Vergisinden 

müstesnadır” hükmü kıdem tazminatı ödemesi konusunda kullanılmaktadır. Buna göre 

kıdem tazminatı yasal mirasçılara ödenmesi durumunda Veraset ve Ġntikal Vergisinden 

muaf tutulacaktır.  

                                                             
6 7338 sayılı Veraset ve Ġntikal Vergisi Kanunu, 15.06.1959 tarihli 10231 sayılı Resmi Gazete, Kabul 

Tarihi: 08.06.1959 
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3.4. Sosyal Sigorta Primi Boyutu 

 Kıdem tazminatından kesinti yapılacağı tartıĢılabilecek diğer bir baĢlık da 

“Sosyal Sigorta Primi” konusundur. Bu konu 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel 

Sağlık Sigortası Kanunu
7
 ile düzenlenmiĢtir. Söz konusu kanunun 80. maddesi b 

bendine göre “…kıdem tazminatı ve kıdem tazminatı sayılabilecek toplu ödemeler, 

prime esas kazanca tabi tutulmaz” hükmü yer almaktadır. Bu hüküm gereğince kıdem 

tazminatı ödemesi açıkça sosyal sigorta primlerinden ayrı bir nitelikte tutulmaktadır. 

Kıdem tazminatından herhangi bir sebeple sigorta primi kesintisi yapılması söz konusu 

değildir. 

4.Tek Düzen Hesap Planında Kıdem Tazminatı Muhasebesi 

 Tek Düzen Hesap Planı, Maliye Bakanlığı’nın 26.12.1992 tarih ve mükerrer 

21447 sayılı Resmi Gazete ’de yayınlanan 1 sayılı Muhasebe Uygulamaları Genel 

Tebliği ile 1 Ocak 1994 tarihinden itibaren Türkiye muhasebe uygulamalarında 

kullanılmaya baĢlamıĢtır. Tek Düzen Hesap Planı’na göre iĢletmeler muhasebe 

uygulamalarında, aynı temel kavramlardan hareket etmeli, aynı genel kabul görmüĢ 

muhasebe ilkelerine uymalı, bilanço esasına tabi tüm iĢletmeler aynı hesap planını 

kullanarak mali tablo düzenlemelidir (Akdoğan ve Sevilengül, 2007). 

 Tek Düzen Hesap Planı içerisinde kıdem tazminatı ile ilgili konuya bakılacak 

olursa, tüm muhasebe uygulamalarında olduğu gibi alternatifli bir uygulama sürecine 

sahip olduğu görülmektedir. Kısaca kıdem tazminatının muhasebesi Ģu aĢamalardan 

oluĢmaktadır (Mert ve Çakıcı, 2011): 

                                                             
7 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu, 16.06.2006 tarihli 26200 sayılı Resmi 

Gazete, Kabul Tarihi: 31.05.2006 
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1. Kıdem tazminatı karĢılığının ayrılması 

2. Nazım hesaplara gerekli kaydın yapılması 

3. Gelecek dönemde ödenecek kıdem tazminatı karĢılıklarının belirlenmesi 

4. Kıdem tazminatının hesaplanması 

5. Kıdem tazminatının,  

a. Ödenmesi 

b. Ödenmemesi durumunda iptal edilmesi 

Tek Düzen Hesap Planı’nda yukarıdaki aĢamaların uygulama esnasında bir 

takım hesaplar kullanmamız gerekecektir. Bu hesapları Bilanço Hesapları, Maliyet ve 

Gelir Tablosu Hesapları ve Nazım Hesaplar Ģeklinde üç ana grup halinde 

gruplandırabiliriz. 

4.1.Tek Düzen Hesap Planında Kullanılan Hesaplar 

4.1.1.Bilanço Hesapları 

 Kıdem tazminatı muhasebesinde kullanılan Tek Düzen Hesap Planı 

hesaplarından ilki 472.KIDEM TAZMĠNATI KARġILIKLARI  hesabıdır. Belirlenen 

esaslar çerçevesinde ayrılan kıdem tazminatı karĢılıkları bu hesapta izlenmektedir. 

Belirlenen esaslardan kasıt olarak, ĠĢ Kanunu çerçevesinde hesaplanan kıdem 

tazminatları, Emekli Sandığı Kanunu çerçevesinde hesaplanan emeklilik ikramiyeleri, 

çeĢitli mevzuat veya sözleĢme gereği çalıĢanların iĢletmeden ayrılmaları durumunda 

kıdemlerine bağlı olarak ödenecek karĢılıklardan bahsetmek mümkündür. 

 Hesabın iĢleyiĢ Ģeklinde ise, dönem sonunda çalıĢmakta olan personelin hak 

ettiği kıdem tazminatının mevcut karĢılığı aĢan miktarı, ilgili gider hesabına borç 

yazılırken, bu hesaba alacak yazılmaktadır. Borçlandırılacak gider hesabının seçimi 

iĢletme türüne ve çalıĢanın görev aldığı bölüme göre farklılık göstermektedir 

(Sevilengül, 2009:576). ĠĢletme eğer üretim faaliyetinde bulunuyorsa üretim 

hesaplarının borçlandırılması, ticari faaliyette bulunan bir iĢletme ise çalıĢanın faaliyette 

bulunduğu bölüme ait gider hesaplarının borçlandırılması gerekmektedir. Bu hesabın 



47 

kullanılmasında dikkat edilmesi gereken husus, hesaba gelecek yıllarda ödenmesi 

beklenen tahmini kıdem tazminatlarının karĢılık olarak kayıt edilmesidir.  

Ġzleyen dönemde ödenmesi beklenen kıdem tazminatı karĢılık tutarları 

472.KIDEM TAZMĠNATI KARġILIKLARI hesabının borcuna, kıdem tazminatı 

muhasebesinde kullanılan diğer bir bilanço hesabı olan 372.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI hesabının alacağına kaydedilir. Tahakkuk esasına göre 472 numaralı 

hesaba kaydedilen kıdem tazminatı karĢılıkları, bir yıl içerisinde ödeneceği öngörüldüğü 

takdirde 372 numaralı hesaba aktarılır.  

Kıdem tazminatı konusunda kullanılabilecek diğer hesaplar ise, 

335.PERSONELE BORÇLAR ve 360.ÖDENECEK VERGĠ VE FONLAR hesaplarıdır. 

335 numaralı hesabın kullanımı uygulamaya göre değiĢiklik arz edebilir. 335 numaralı 

hesap kıdem tazminatının çalıĢana tahakkuk etmesi halinde alacaklandırılır, ilgili 

karĢılık hesabı borçlandırılır. Ödenmesi durumunda ise 335 numaralı hesaptaki bakiye 

borçlandırılarak kayıt yapılır. 360 numaralı hesabın kıdem tazminatı ile iliĢkisi ise, daha 

önce de değinildiği gibi kıdem tazminatından kesilebilen tek vergi olan damga vergisi 

noktasıdır. ĠĢletmenin sorumlu sıfatı ile personeline iliĢkin ödemesi gereken bir vergi 

olan damga vergisi 360 numaralı hesapta izlenmektedir (Akdoğan ve Sevilengül, 

2007:320). Kıdem tazminatı hesaplandıktan sonra ödenmesi gereken damga vergisi 360 

numaralı hesabın alacak tarafına kaydedilir, ödeme yapıldığı zaman ise hesap 

borçlandırılır. 

4.1.2.Maliyet ve Gelir Tablosu Hesapları 

 Tek Düzen Hesap Planı sistemine göre maliyet hesapları uygulamada esneklik 

sağlama amacı ile iki seçenek halinde 7/A ve 7/B olarak sunulmuĢtur. 7/A seçeneğinde 

giderler büyük defterde fonksiyon esasına göre gruplandırılırken, 7/B seçeneğinde ise 

çeĢit esası benimsenmiĢtir. Bu ayırım iĢletmelerin organizasyon yapılarına, 

büyüklüklerine ve ihtiyaçlarına göre gider hesabı kullanmasını kolaylaĢtırmak amacı ile 

yapılmıĢtır. Kıdem tazminatı ile gider hesapları iliĢkisini anlatırken 7/A seçeneği 

benimsenmiĢtir. 

7/A seçeneğine göre kıdem tazminatının gider hesaplarına aktarılması safhasında 

çalıĢanların faaliyette bulunduğu bölümler büyük önem taĢımaktadır. Örneğin, araĢtırma 

ve geliĢtirme bölümünde çalıĢan bir kiĢinin kıdem tazminatının muhasebesi ile üretim 
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bölümünde çalıĢan ustabaĢının kıdem tazminatının muhasebesi aynı hesaplardan 

oluĢmamaktadır. Gider hesaplarının kullanımında önemli olan ayrım hususu bu noktada 

meydana gelmektedir. Kıdem tazminatı muhasebesinde 7/A seçeneğine göre 

kullanılabilecek gider hesapları ise Ģöyledir: 

 730.GENEL ÜRETĠM GĠDERĠ: Üretim yapan iĢletmelerdeki, üretimle ilgili 

bölümlerde çalıĢan personel 

 740.HĠZMET ÜRETĠM MALĠYETĠ: Hizmet sektöründe faaliyet gösteren 

iĢletmelerde çalıĢan personel 

 750.ARAġTIRMA VE GELĠġTĠRME GĠDERLERĠ: ĠĢletmelerin AR-GE 

bölümlerinde çalıĢan personel 

 760.PAZARLAMA SATIġ VE DAĞITIM GĠDERLERĠ: ĠĢletmelerin 

pazarlama, satıĢ veya dağıtım bölümlerinde çalıĢan personel 

 770.GENEL YÖNETĠM GĠDERĠ: ĠĢletmelerin yönetimle ilgili tüm 

bölümlerinde çalıĢan personel 

Her çalıĢana ait kıdem tazminatının muhasebesi, kendi bölümüne ait gider 

hesabının borç tarafına kaydedilerek yapılır. Gider hesapları dönem sonunda yansıtma 

hesapları aracılığı ile finansal tablolara aktarılır. Ancak kıdem tazminatının Kanunen 

kabul edilebilir nitelikte olması için fiilen ödenmesi gerekmektedir. Fiilen ödeme 

dıĢındaki karĢılık ayırma yöntemi ile yapılan gider kayıtları, Kanunen kabul edilmeyen 

gider olarak kabul edilmektedir ve vergi yasalarına göre vergi matrahına eklenmesi 

gerekmektedir (Kaval, 1994). 

Yıllar itibari ile karĢılık ayrılmıĢ tahmini kıdem tazminatı ödemesini 

gerektirmeyecek bir Ģekilde çalıĢanın iĢten ayrılması halinde, öncelikle yıllarda söz 

konusu personel/personeller için hesaplanmıĢ ve 472-372 numaralı hesaplarda 

kaydedilmiĢ olan tutarlar, bu hesaplara borç olarak kaydedilirken, 679.DĠĞER 

OLAĞANDIġI GELĠR VE KARLAR hesabına alacak olarak kaydedilir. 679 numaralı 

hesap kıdem tazminatının iptali konusunda önerilebilecek Gelir Tablosu hesaplarından 

biridir. 
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4.1.3.Nazım Hesaplar 

 Fiilen ödenmeyen kıdem tazminatı için karĢılık ayrılması uygulaması ile 

beraber, söz konusu karĢılıkların Kanunen kabul edilmeyen gider olmasından kaynaklı 

nazım hesaplarda da izlenmesi ve dönem sonunda vergi matrahına ilave edilmesi 

gerekmektedir.  

 Tek Düzen Hesap Planında nazım hesaplar için belirli bir emredici düzenleme 

bulunmamakta, bu hesaplar 9 numaralı baĢlık altında iĢletmelerin kullanım 

inisiyatiflerine bırakılmaktadır. Ancak Akdoğan ve Sevilengül (2007) nazın hesapların 

kullanımı ile ilgili bir öneri getirmiĢlerdir. Buna göre kıdem tazminatı konusunda 

kullanılabilecek ilk hesap 950.KANUNEN KABUL EDĠLMEYEN GĠDERLER 

hesabıdır. Söz konusu hesap, önceki konularda geçtiği üzere kıdem tazminatı karĢılık 

ayrılma ve dönem giderlerine aktarılma iĢlemleri gerçekleĢtirildikten sonra, karĢılıkların 

Kanunen kabul edilmeyen gider olması nedeniyle, karĢılık tutarında borçlandırılır. 

Kullanılabilecek diğer bir nazım hesap ise 951.KANUNEN KABUL EDĠLMEYEN 

GĠDER KARġILIĞI hesabıdır. Bu hesaba da, karĢılık ayırma iĢlemi ardından karĢılık 

tutarı kadar alacak bakiyesi kaydedilir. Kıdem tazminatının fiilen ödenmesinin ardından 

söz konusu 950 ve 951 numaralı hesaplar ters kayıt iĢlemi ile kapatılmaktadır. 

4.2.Kıdem Tazminatı Muhasebe Uygulamaları 

 Kıdem tazminatının mevcut uygulamada nasıl iĢlediğinin ve hangi hesapların 

kullanıldığının açıklanmasından sonra, konuyu birkaç örnek ile somut hale getirmekte 

fayda vardır. 

Uygulama Örneği-1: 

ĠĢletmede çalıĢan personelin hak ettiği toplam kıdem tazminatı 175 aylıktır. Ortalama 

aylık kıdem tazminatı 1.850TL olarak hesaplanmıĢtır. GeçmiĢ yıllardan devreden kıdem 

tazminatları 238.490TL’dir. Personellerin 2/3’ü pazarlama, kalan kısmı ise yönetim 

bölümlerinde çalıĢmaktadır. Ġzleyen yılda emekli olan personele 27.500TL ödeneceği 

tahmin edilmektedir. 15.02.201. tarihinde emekli olacağı tahmin edilen personele 

ödeme çek kesilerek yapılacaktır (Sevilengül, 2009:576). 

 Öncelikle toplam kıdem tazminatı tutarının ve hangi gider yerlerine ne kadar 

kaydedileceğinin hesaplanması gereklidir. Buna göre: 
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175 ay X 1.850TL – 238.490TL= 85.260TL Cari dönem kıdem tazminatı karĢılığı 

85.260TL X 2/3 = 56.840TL    Pazarlama bölümü çalıĢanları payı 

85.260TL X 1/3 = 28.420TL    Yönetim bölümü çalıĢanları payı 

1 31.12.2010 

760.PAZARLAMA SATIġ VE DAĞITIM 

GĠDERLERĠ 

770.GENEL YÖNETĠM GĠDERLERĠ 

 

472.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI 
KarĢılık ayırma kaydı 

 

 

56.840 

28.420 

 

 

 

 

 

 

 

85.260 

 

 Gerekli maliyet hesapları kullanılarak ayrılan karĢılığın ardından, fiilen ödemenin 

henüz yapılmaması nedeni ile nazım hesaplara kayıt yapılması gereklidir. 

2 31.12.2010 

950.KANUNEN KABUL EDĠLMEYEN 

GĠDERLER 

 

951.KANUNEN KABUL EDĠLMEYEN 

GĠDER KARġILIĞI 
Nazım hesaplara kayıt 

 

 

85.260 

 

 

 

 

 

85.260 

 

 Ġzleyen yılda emekli olan personele 27.500TL ödeneceği tahmin edildiğine göre, söz 

konusu tutarın 372 numaralı hesaba aktarılması gerekmektedir. 

3 31.12.2010 

472.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI 

 

372.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI 
Cari dönemde ödenecek kıdem tazminatı karĢılığı 

 

 

27.500 

 

 

 

 

 

27.500 
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 15.02.201. tarihinde personelin kıdem tazminatı ödemesi yapılması durumunda, 

damga vergisini de içeren, yapılması gereken yevmiye defteri kaydı Ģöyledir: 

4a 15.02.2010 

372.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI 

 

103.VERĠLEN ÇEKLER VE  

ÖDEME EMĠRLERĠ 

360.ÖDENECEK VERGĠ  

VE FONLAR 
Kıdem tazminatının ödenmesi 

 

 

27.500 

 

 

 

 

 

27.318,5 

 

 

181,5 

 15.02.201. tarihinde personelin kıdem tazminatı ödemesi gerektirmeyecek bir 

Ģekilde iĢten çıkmıĢ olsaydı yevmiye defteri kaydı Ģöyle olacaktı: 

4b 15.02.2010 

372.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI 

 

679.DĠĞER OLAĞANDIġ 

GELĠR VE KARLAR 
Kıdem tazminatının ödenmemesi 

 

 

27.500 

 

 

 

 

 

27.500 

 

 

 Vergi yasasına göre kıdem tazminatı ödemesinin fiilen gerçekleĢmesi dolayısıyla 

nazım hesaplarda izlenen Kanunen kabul edilmeyen gider bakiyesinin de ters kayıt 

iĢlemi ile kapatılması gerekmektedir. 

5 12.01.2003 

951.KANUNEN KABUL EDĠLMEYEN 

GĠDER KARġILIĞI 

 

950.KANUNEN KABUL  

EDĠLMEYEN GĠDERLER 
Nazım hesapların kapatılması 

 

 

27.500 

 

 

 

 

 

 

27.500 
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Uygulama Örneği-2: 

Bir fabrikada 2002 yılı baĢında, o yıl iĢçilerin hak edeceği toplam kıdem tazminatı artıĢı 

720.000TL olarak hesaplanmıĢtır. Ayrıca 2002 yılı sonunda personelin sicil kayıtlarının 

incelenmesi sonucunda, Ahmet Gül adlı iĢçinin 2003 yılında emeklilik yaĢ haddini 

dolduracağı ve bu iĢçinin 2002 yılı sonuna kadar yıllar boyu birikmiĢ toplam kıdem 

tazminatı tutarının 40.000TL olacağı belirlenmiĢtir. Bu iĢçi 12.01.2003 tarihinde iĢten 

ayrılmıĢ ve 42.000TL kıdem tazminatı almaya hak kazanmıĢtır (Büyükmirza, 

2009:176). 

 ĠĢletmede kıdem tazminatına konu olan iĢçilerin tamamı üretim bölümünde 

çalıĢmaktadır. Bu durumda karĢılık ayrılması için yapılması gereken yevmiye 

defteri kaydı Ģöyledir: 

1 01.01.2002 

730.GENEL ÜRETĠM GĠDERĠ 

 

472.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI 
KarĢılık ayırma kaydı 

 

720.000 

 

 

 

 

 

720.000 

 

 Gerekli maliyet hesapları kullanılarak ayrılan karĢılığın ardından, fiilen ödemenin 

henüz yapılmaması nedeni ile nazım hesaplara kayıt yapılması gereklidir. 

2 01.01.2002 

950.KANUNEN KABUL EDĠLMEYEN 

GĠDERLER 

 

951.KANUNEN KABUL EDĠLMEYEN 

GĠDER KARġILIĞI 
Nazım hesaplara kayıt 

 

 

720.000 

 

 

 

 

 

 

720.000 
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 Ahmet Gül adlı iĢçinin 2003 yılında emeklilik yaĢ haddini dolduracağı bilindiğine 

göre, söz konusu iĢçiye ait kıdem tazminatı tutarının 372 numaralı hesaba 

aktarılması gerekmektedir. 

3 31.12.2002 

472.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI 

 

372.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI 
Cari dönemde ödenecek kıdem tazminatı karĢılığı 

 

 

40.000 

 

 

 

 

 

40.000 

 

 Ahmet Gül, 12.01.2003 tarihinde iĢten ayrılmıĢ ve 42.000TL kıdem tazminatı 

almaya hak kazanmıĢtır. Bu durumda ödenecek tazminatın 40.000TL tutarlık kısmı 

ayrılmıĢ olan karĢılıklardan ödenirken, 2.000TL tutarlık kısmı fiilen ödeneme 

yapılması dolayısıyla o dönemin gideri olarak kaydedilmelidir. 

4 12.01.2003 

372.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI 

730.GENEL ÜRETĠM GĠDERĠ 

 

100.KASA 

360.ÖDENECEK VERGĠ  

VE FONLAR 
Cari dönemde ödenecek kıdem tazminatı 

 

40.000 

 

2.000 

 

 

 

 

 

41.748 

 

252 

 

 Vergi yasasına göre kıdem tazminatı ödemesinin fiilen gerçekleĢmesi dolayısıyla 

nazım hesaplarda izlenen Kanunen kabul edilmeyen gider bakiyesinin de ters kayıt 

iĢlemi ile kapatılması gerekmektedir. 

5 12.01.2003 

951.KANUNEN KABUL EDĠLMEYEN 

GĠDER KARġILIĞI 

 

950.KANUNEN KABUL  

EDĠLMEYEN GĠDERLER 
Nazım hesapların kapatılması 

 

 

40.000 

 

 

 

 

 

 

40.000 
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Uygulama Örneği-3: 

Bir üretim iĢletmesi olan K. A.ġ.’nin 1994 yılı bilançosuna göre ayrılmıĢ olan kıdem 

tazminatı karĢılıkları tutarı 10.000 TL olup, bu tutarın personelin çalıĢtığı bölümlere 

göre dağılımı aĢağıdaki gibidir: 

Direkt iĢçilikle ilgili pay :  6.000TL 

Endirekt iĢçilikle iligili pay :  2.000TL 

AR-GE bölümü payı  :     300TL 

Pazarlama S. ve D. payı :  1.000TL 

Genel Yönetim payı  :     700TL 

1995 yılı sonunda iĢletmede çalıĢan personel sayısında herhangi bir değiĢiklik 

olmamıĢtır. 1995 yılı sonu ayrılan kıdem tazminatı karĢılıkları tutarı 8.000TL daha 

yükselmiĢ olup, bölümlere dağılımı aĢağıdaki gibi olmuĢtur: 

Direkt iĢçilikle ilgili pay :  4.800TL 

Endirekt iĢçilikle iligili pay :  1.600TL 

AR-GE bölümü payı  :     240TL 

Pazarlama S. ve D. payı :     800TL 

Genel Yönetim payı  :     560TL 

1996 yılı haziran ayı sonunda makine baĢına çalıĢan muhtelif sayıda iĢçi iĢten 

ayrılacaktır. Bu iĢçilerle ilgili 31.12.1995 tarihi itibari ile ayrılmıĢ olan karĢılık tutarı 

1.250TL olup, kendilerine ödenen tutar 1.475TL’dir. 1996 yılının ağustos ayında AR-

GE bölümünde çalıĢan muhtelif sayıda personelin kıdem tazminatı almayı 

gerektirmeyecek Ģekilde iĢ akitleri fesih edilmiĢtir. Bu kiĢilerle ilgili ayrılmıĢ olan 

kıdem tazminatı karĢılık tutarı 120TL’dir (Mert ve Çakıcı, 2011). 
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 Öncelikle 1995 yılı kıdem tazminatlarını belirtilen tutarlar ve gider yerleri ıĢığında 

muhasebe kayıtlarına geçirmek gerekmektedir. 

1 31.12.1995 

720.DĠREKT ĠġÇĠLĠK GĠDERĠ 

730.GENEL ÜRETĠM GĠDERĠ 

750.ARAġTIRMA GELĠġTĠRME GĠDERĠ 

760.PAZARLAMA SAT.VE DAĞ.GĠDERĠ 

770.GENEL YÖNETĠM GĠDERĠ 

 

472.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI 
KarĢılık ayırma kaydı 

 

4.800 

1.600 

240 

800 

560 

 

 

 

 

 

 

 

8.000 

 

 Gerekli maliyet hesapları kullanılarak ayrılan karĢılığın ardından, fiilen ödemenin 

henüz yapılmaması nedeni ile nazım hesaplara kayıt yapılması gereklidir. 

2 31.12.1995 

950.KANUNEN KABUL EDĠLMEYEN 

GĠDERLER 

 

951.KANUNEN KABUL EDĠLMEYEN 

GĠDER KARġILIĞI 
Nazım hesaplara kayıt 

 

 

8.000 

 

 

 

 

 

 

8.000 

 

 Haziran ayında iĢten ayrılacak olan iĢçiler için ayrılmıĢ olan kıdem tazminatı 

karĢılılarının 372 numaralı hesaba aktarılması gerekmektedir. 

3 31.12.1995 

472.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI 

 

372.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI 
Cari dönemde ödenecek kıdem tazminatı karĢılığı 

 

 

1.250 

 

 

 

 

 

1.250 
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 Ödenecek olan kıdem tazminatlarının haziran ayı içerisinde hesaplanmasından sonra 

da tahakkuk kaydı yapılabilmektedir. 

4 30.06.1996 

372.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI 

720.DĠREKT ĠġÇĠLĠK GĠDERĠ 

 

335.PERSONELE BORÇLAR 
Ödenecek kıdem tazminatının tahakkuk kaydı 

 

1.250 

 

225 

 

 

 

 

 

1.475 

 

 Haziran ayında iĢten ayrılan personelin kıdem tazminatlarının fiilen ödenmesi 

sonucunda da ödeme ve damga vergisi kesintilerinin yevmiye kayıtlarının yapılması 

gereklidir. 

5 30.06.1996 

335.PERSONELE BORÇLAR 

 

100.KASA 

360.ÖDENECEK VERGĠ  

VE FONLAR 
Kıdem tazminatı ödemesi 

 

1.475 

 

 

 

 

 

1.466,15 

 

8,85 

 

 

 Vergi yasasına göre kıdem tazminatı ödemesinin fiilen gerçekleĢmesi dolayısıyla 

nazım hesaplarda izlenen Kanunen kabul edilmeyen gider bakiyesinin de ters kayıt 

iĢlemi ile kapatılması gerekmektedir. 

6 30.06.1996 

951.KANUNEN KABUL EDĠLMEYEN 

GĠDER KARġILIĞI 

 

950.KANUNEN KABUL  

EDĠLMEYEN GĠDERLER 
Nazım hesapların kapatılması 

 

 

1.475 

 

 

 

 

 

 

1.475 
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 Ağustos ayı içerisinde kıdem tazminatı ödenmeyecek Ģekilde AR-GE bölümünde 

çalıĢan personelin iĢ akitleri fesih edilmiĢtir. Söz konusu personel için ayrılmıĢ olan 

kıdem tazminatı karĢılılarının da iptal edilmesi gereklidir. 

7 30.08.1996 

472.KIDEM TAZMĠNATI 

KARġILIKLARI 

 

679.DĠĞER OLAĞANDIġ 

GELĠR VE KARLAR 
Kıdem tazminatının ödenmemesi (iptali) 

 

 

120 

 

 

 

 

 

120 

 

 

 Son olarak iptal edilen kıdem tazminatı karĢılıkları için nazım hesaplarda izlenen 

bakiyenin de ters kayıt yöntemi ile iptal edilmesi gerekmektedir. 

6 30.08.1996 

951.KANUNEN KABUL EDĠLMEYEN 

GĠDER KARġILIĞI 

 

950.KANUNEN KABUL  

EDĠLMEYEN GĠDERLER 
Nazım hesapların kapatılması 

 

 

120 

 

 

 

 

 

 

120 

 

5.TMS-19 Standardına Göre ĠĢten Çıkarma Tazminatları 

 Türkiye Muhasebe Standartları (TMS), Türkiye’deki muhasebe ve finansal 

raporlamaya iliĢkin çok baĢlı uygulamalara son vermek amacıyla, 4487 sayılı Kanun ile 

kurulan Türkiye Muhasebe Standartları Kurulu (TMSK) aracılığıyla çağdaĢ dünya 

uygulamalarına ayak uydurabilmek amacıyla Uluslararası Muhasebe Standartlarını 

(IAS), resmi olarak Türkçe ’ye çevrilmesiyle oluĢmuĢ standartlardır. 

 “ÇalıĢanlara Sağlanan Faydalara ĠliĢkin Türkiye Muhasebe Standardı (TMS-19)” 

26124 sayılı Resmi Gazete’nin 30.03.2006 tarihinde yayınlanması ile yürürlüğe 

konulmuĢtur. Söz konusu standardın amacı, çalıĢanlara sağlanan faydaların 

muhasebeleĢtirilmesi ve açıklanmasına iliĢkin hususları belirlemektir.  Standarda göre 

çalıĢanlara sağlanan faydaların kapsamı, çalıĢanlara sağlanan kısa vadeli faydalar 

(TMS-19, madde 4/a), çalıĢma dönemi sonrasında sağlanan faydalar (TMS-19, madde 

4/b), çalıĢanlara sağlanan diğer uzun vadeli faydalar (TMS-19, madde 4/c) ve iĢten 

çıkarma tazminatları (TMS-19, madde 4/a) baĢlıklarını içermektedir. 
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 Kıdem tazminatı kavramı TMS-19 çerçevesinde “iĢten çıkarma tazminatı” 

olarak adlandırılmıĢtır. ĠĢten çıkarma tazminatı, normal emeklilik tarihinden önce 

iĢverenin kararı ile çalıĢanın iĢine son verilmesi ve çalıĢanın gönüllü olarak söz konusu 

faydalar karĢılığında iĢten ayrılmaya karar vermesi sonucunda ödenebilir duruma gelen 

faydalardır. Standart iĢten çıkarma tazminatını, çalıĢanlara sağlanan diğer faydalardan 

ayrı olarak ele alır; çünkü söz konusu durumda yükümlülük doğuran olay, çalıĢanın 

hizmeti değil iĢten çıkarılmasıdır (TMS-19, madde 132).  

 TMS-19, iĢten çıkarma tazminatlarının muhasebeleĢtirilmesi konusunda bir 

takım yenilikler getirmektedir. Buna göre, bir veya bir grup çalıĢanın iĢine normal 

emeklilik tarihlerinden önce son verilmesi veya gönüllü olarak iĢten ayrılmayı teĢvik 

etmek amacıyla yapmıĢ olduğu teklifte iĢten çıkarma tazminatı borç ve gider olarak 

muhasebeleĢtirilebilmektedir. Standart ayrıca iĢten çıkarmayı iĢletmenin sadece ve 

sadece detaylı bir resmi planı olduğunda iĢten çıkarma için gerçekçi bir olasılığı 

bulunduğunda çalıĢanların iĢten çıkarılabileceğini belirtmektedir. Söz konusu detaylı 

planın; iĢlerine son verilecek çalıĢanların yerini, görevini ve yaklaĢık sayısını, her bir 

görev sınıf ve niteliği itibariyle ödenecek iĢten çıkarma tazminatını ve planın yürürlüğe 

konulacağı zamanı asgari olarak içermesi gerektiğini vurgulamaktadır (TMS-19, madde 

134). 

 ĠĢten çıkarma tazminatının hesaplanması noktasında da standart bir takım 

yenilikler getirmektedir. Standardın 139. maddesinde “139. ĠĢten ayrılma tazminatları, 

raporlama dönemi sonundan on iki ay sonraya tekabül ediyorsa, 78. paragrafta belirtilen 

iskonto oranıyla iskonto edilirler.” açıklaması yer almaktadır. Türkiye’de halen 

uygulamada olan kıdem tazminatının hak edilme Ģartlarında bir yıllık çalıĢma süresini 

doldurmuĢ olma koĢulu yer almasından dolayı söz konusu standardın 78. maddesi 

uygulanmalıdır. Standardın kıdem tazminatı uygulamasına getirdiği diğer bir yenilik de 

bu noktada oluĢmuĢtur. 

 TMS-19 78. maddede, standardın aktüerya hesaplamalarına yer verilmektedir. 

“Aktüeryal varsayımlar: iskonto oranı” baĢlığı altında yer alan 78. madde, iĢten ayrılma 

sonrasında oluĢan faydaların bugünkü değerinde kayıt edilmesi gerekliliğinden 

kaynaklanan bilgiler içermektedir. Gelecekte oluĢacak olan iĢten çıkarma tazminatı, 

bugünkü değerine iskonto edilerek hesaplanmalıdır. Ġskonto oranından kasıt, önemli bir 
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etkiye sahip bir aktüeryal varsayımdır. Ġskonto oranı paranın aktüeryal veya yatırım 

riskini değil, zaman değerini yansıtır (TMS-19, madde 79).  

Tüm bu açıklamalar çerçevesinde TMS-19 iĢten çıkarmanın belirli, resmi, 

sebeplere dayandırılması gerektiğini vurgulamaktadır. Önceden resmi bir plan 

oluĢturulmasını ve bu plan çerçevesinde iĢten çıkarma tazminatlarının bugünkü değerine 

aktüeryal varsayımla iskonto edilmesini önermektedir. Türkiye’deki kıdem tazminatı 

uygulamasına bu açılardan değiĢiklik ya da yenilik getirmektedir. 

6.Kıdem Tazminatı Fonu Muhasebesi Önerileri 

 Önceki bölümlerde de bahsedildiği üzere, 4857 sayılı ĠĢ Kanununda kıdem 

tazminatı için Kanunla düzenlenmiĢ bir Kıdem Tazminatı Fon Yasası’nın düzenlenmesi 

vurgusu ile 26.06.2002 tarihinde Kıdem Tazminatı Fonu Kanun Tasarısı 

oluĢturulmuĢtur. Tasarı’nın mevcut olmasına rağmen halen yasalaĢmamıĢ durumdadır. 

Bu bölümde Kıdem Tazminatı Fonu Kanun Tasarısı’nın yasalaĢması durumda 

muhasebesinin nasıl yapılması gerektiği konusunda bir takım öneriler sunulmaktadır.  

 Kanun tasarısındaki açıklamalardan önce Yeni Türk Ticaret Kanunu
8
 kıdem 

tazminatı ve kıdem tazminatı fonu konusunda nelerden bahsetmektedir hususunda 

açıklama yapmak da gerekmektedir. Yeni Türk Ticaret Kanunu muhasebe ve muhasebe 

uygulamaları ile ilgili uygulamaya dönük esnek bir yapı belirlemiĢtir. Bunu da iĢleyiĢ 

konusunda Türkiye Muhasebe Standartları’na mümkün olan her noktada atıf yaparak 

yapmıĢtır. Böylece zaman içerisinde geçerliliğini kaybetmemeyi amaçlamıĢtır. Kanun 

içerisinde kıdem tazminatı konusunda açık bir hüküm bulunmasa da, muhasebe ile ilgili 

tüm alanlarda uygulamayı Türkiye Muhasebe Standartları’na bırakması, bu konuda da 

TMS-19’u iĢaret edeceği Ģeklinde yorumlanabilecektir. 

 Kıdem Tazminatı Kanun Tasarısı’na gelinecek olursa bilindiği üzere, Kanun 

tasarısında fona ödenecek aylık primlerden bahsedilmektedir. Tutarlarının belirlenmesi 

konusundaki hükümler tasarının 13. maddesinde düzenlenmiĢtir. Söz konusu tasarı 

maddesine göre prim adı altında fona ödenecek tutarlar, hesaplanacak aylık kazancın % 

3’ünü geçmemek koĢulu ile Fon yönetim kurulunun önerisi üzerine Bakanlar Kurulunca 

belirlenmektedir. ĠĢverenler Kıdem Tazminatı Fonuna iliĢkin prim yükümlülükleri 

                                                             
8
 6102 sayılı Türk Ticaret Kanunu, 14.02.2011 tarihli 27846 sayılı Resmi Gazete, Kabul Tarihi: 

13.01.2011 
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nedeniyle iĢçilerin ücretlerinden herhangi bir indirim veya kesinti yapmaları söz konusu 

değildir. Bu maddenin uygulamadaki karĢılığı Sosyal Sigortalar Kurumu’na prim 

ödemesi yaparken kullanılan sisteme karĢılık gelmektedir. Son olarak da, Kıdem 

Tazminatı Fonuna iĢverenlerce ödenen primler, kazancın tespitinde gider olarak kabul 

edilmektedir. Böylece kıdem tazminatı karĢılığı ayırmak Ģekliyle yapılan, kıdem 

tazminatı yükünün dönemsellik kavramına göre dağıtımından kaynaklanan Kanunen 

kabul edilmeyen gider sorunu aĢılmıĢ olmaktadır. Fona her ay ödenecek primler, fiilen 

ödenmelerinden de kaynaklanan bir mantıkla, gider olarak kabul edilmektedir. 

 Maliyet hesaplarında 7/A seçeneğine göre giderler büyük defterde fonksiyon 

esasına göre gruplandırılırlar. Bu durumda Tek Düzen Hesap Planı’nda, uygulanan 

karĢılık ayırma iĢlemi fonun yasalaĢması ile beraber gerekliliğini kaybedecektir. 

Fonksiyon esasına göre her bir maliyet hesabına “Kıdem tazminatı Fonu Primleri” adı 

altında bir alt hesap açmak yeterli oalcaktır. Personelin hangi bölümde çalıĢtığına göre 

maliyet hesaplarına bakiye aktarımı mümkündür. Bu bilgiler ıĢığında maliyet 

hesaplarına fon ile ilgili bakiye kaydı yapılmak istenirse kullanılabilecek hesap önerileri 

Ģöyledir: 

 730.GENEL ÜRETĠM GĠDERĠ 

730.002.Kıdem Tazminatı Fonu Primleri  

 740.HĠZMET ÜRETĠM MALĠYETĠ 

740.002.Kıdem Tazminatı Fonu Primleri 

 750.ARAġTIRMA VE GELĠġTĠRME GĠDERLERĠ 

 750.002.Kıdem Tazminatı Fonu Primleri 

 760.PAZARLAMA SATIġ VE DAĞITIM GĠDERLERĠ 

760.002.Kıdem Tazminatı Fonu Primleri 

 770.GENEL YÖNETĠM GĠDERĠ 

770.002.Kıdem Tazminatı Fonu Primleri 

 Kıdem Tazminatı Fonu Kanun Tasarısı’nın primlerle ilgili olan 14. maddesinde 

belirtildiği üzere primler, Sosyal Sigortalar Kurumu tarafından iĢverenlerden tahsil 

edilecek ve 15 gün içerisinde fona aktarmaktadır. ĠĢverenlerin kıdem tazminatı fonu 

primlerini Sosyal Sigortalar Kurumu’na ödemeleri, muhasebe açısından da 
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361.ÖDECEK SOSYAL GÜVENLĠK KESĠNTĠLERĠ hesabının kullanılmasını uygun 

kılmaktadır. Söz konusu hesabın hali hazırda kullanılmakta olan alt hesaplarına “Kıdem 

tazminatı Fonu Primleri” adı altında bir alt hesap eklenerek fona ödenen primin 

muhasebesi yapılabilir. 361 numaralı hesap, kullanımda olan alt hesapları (Sevilengül, 

2009:798) ve kıdem tazminatı fonu eklemesi ile Ģu Ģekli alacaktır: 

 361.ÖDECEK SOSYAL GÜVENLĠK KESĠNTĠLERĠ 

361.001.SSK Primleri 

361.002.SSK ĠĢveren Payları 

361.003.ĠĢsizlik Sigortası Primleri 

361.004.ĠĢsizlik Sigortası ĠĢveren Payları 

361.005.Kıdem Tazminatı Fonu Primleri 

 Kıdem Tazminatı Fonu Kanun Tasarısı’nın yasalaĢması ile birlikte Tek Düzen 

Hesap Planı içerisinde bulunan 372 ve 472 numaralı kıdem tazminatı karĢılık 

hesaplarının ve Kanunen kabul edilmeyen gider olarak izlenmesi gereken nazım 

hesapların da kullanımına gerek kalmayacaktır. Fon ile ilgili kullanılması önerilen 

hesaplar bir örnek yardımıyla daha net açıklanabilir: 

Uygulama Örneği-4: 

ABC A.ġ.’de çalıĢmakta olan iĢçilerin aylık brüt ücretleri ve çalıĢtıkları bölümler 

aĢağıdaki gibidir: 

Üretim Bölümü: 

Ali Kumbasar  : 1.000TL 

Veli AĢıkoğlu  : 1.250TL 

Pazarlama Bölümü: 

Kadir AĢıkoğlu : 1.500TL 

Yönetim Bölümü: 

Osman Gedikli : 2.000TL 

ÇalıĢanların aylık brüt ücretlerinden her ay belirli oranlarda sosyal güvenlik kesintileri 

yapılmaktadır. Yapılan sosyal güvenlik kesintileri, SSK Primi (%14), ĠĢsizlik Sigortası 
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Fonu (%1), Gelir Vergisi (%15), Damga Vergisi (%0,6) ve Kıdem Tazminatı Fonu 

Primi (%3) Ģeklinde oluĢmaktadır. Ücretler 31.03.2011 tarihinde tahakkuk etmiĢ, 

01.04.2011 tarihinde iĢletmenin bankadaki hesabından çalıĢanların hesabına virman 

yapılmıĢtır. Hesaplanan vergi ve primler ise 20.04.2011 tarihinde nakit olarak 

ödenmiĢtir. 

 Öncelikle her çalıĢandan ne kadar kesintinin yapılacağı ücret pusuları yardımıyla 

hesaplanmalıdır. 

ALĠ KUMBASAR (TL) VELĠ AġIKOĞLU (TL) 

Brüt Ücret 1.000 Brüt Ücret 1.250 

SSK Primi (%14) 140 SSK Primi (%14) 175 

ĠĢsizlik Sigortası Fonu (%1) 10 ĠĢsizlik Sigortası Fonu (%1) 12,5 

Gelir Vergisi (%15) 150 Gelir Vergisi (%15) 187,5 

Damga Vergisi (%0,66) 6,6 Damga Vergisi (%0,66) 8,25 

Kıdem Tazminatı Fonu Primi (%3) 30 Kıdem Tazminatı Fonu Primi (%3) 37,5 

NET ÜCRET 663,40 NET ÜCRET 829,25 

 

KADĠR AġIKOĞLU (TL) OSMAN GEDĠKLĠ (TL) 

Brüt Ücret 1.500 Brüt Ücret 2.000 

SSK Primi (%14) 210 SSK Primi (%14) 280 

ĠĢsizlik Sigortası Fonu (%1) 15 ĠĢsizlik Sigortası Fonu (%1) 20 

Gelir Vergisi (%15) 225 Gelir Vergisi (%15) 300 

Damga Vergisi (%0,66) 9,9 Damga Vergisi (%0,66) 13,2 

Kıdem Tazminatı Fonu Primi (%3) 45 Kıdem Tazminatı Fonu Primi (%3) 60 

NET ÜCRET 995,10 NET ÜCRET 1326,80 
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 Belirlenen sosyal güvenlik kesintisi tutarları sonrasında 31.03.2011 tarihindeki 

ücret tahakkuk kaydı yapılmalıdır. 

1 31.03.2011 

730.GENEL ÜRETĠM GĠDERĠ 
 ……….. 

 730.004.Kıdem Tazminatı Primi   67,5 

760.PAZARLAMA SAT. VE DAĞ. GĠD. 
 ……….. 

 760.004.Kıdem Tazminatı Primi   45,0 

770.GENEL YÖNETĠM GĠDERĠ 
 ……….. 

 770.004.Kıdem Tazminatı Primi   60,0 

 

 

360.ÖDENECEK VERGĠ VE FONLAR 
 360.001.Gelir Vergisi  862,50 

 360.002.Damga Vergisi    37,95 

      361.ÖDENECEK SOS. GÜV. KESĠNT. 
 361.001.SSK Primi  805,00 

 361.002.ĠĢsizlik Sigortası Fonu   57,50 

 361.003.Kıdem Tazminatı Fonu 172,50 

      335.PERSONELE BORÇLAR 
 335.001.Ali Kumbasar  663,40 

 335.002.Veli AĢıkoğlu  829,25 

 335.003.Kadir AĢıkoğlu  995,10 

 335.004.Osman Gedikli  1326,80 

 Ücret ve vergi tahakkuk kaydı 

 

2.250 
 

 

1.500 
 

 

2.000 
 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

900,45 
 

 

1.035,00 
 

 

 

3.814,55 
 

 

 

 

 
 

 01.04.2011 tarihinde ise banka yolu ile çalıĢanlara aylık ücretleri ödenmiĢtir. 

2 01.04.2011 

335.PERSONELE BORÇLAR 

 335.001.Ali Kumbasar  663,40 

 335.002.Veli AĢıkoğlu  829,25 

 335.003.Kadir AĢıkoğlu  995,10 

 335.004.Osman Gedikli  1326,80 

 

 

102.BANKALAR 
Aylık net ücretlerin ödenmesi 

 

3.818 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

3.818 
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 20.04.2011 tarihinde ise hesaplanan vergi ve primler nakit olarak ödenmiĢtir. 

3 20.04.2011 

360.ÖDENECEK VERGĠ VE FONLAR 

 360.001.Gelir Vergisi  862,50 

 360.002.Damga Vergisi    37,95 

361.ÖDENECEK SOS. GÜV. KESĠNT. 
 361.001.SSK Primi  805,00 

 361.002.ĠĢsizlik Sigortası Fonu   57,50 

 361.003.Kıdem Tazminatı Fonu 172,50 

 

 

100.KASA 
Vergi ve primlerin ödenmesi 

 

900,45 
 

 

1.035,00 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1.935,45 

 

 

 Hesaplanan 172,50 TL’lik kıdem tazminatı fonu prim tutarı, 361 numaralı hesap 

yardımı ile Sosyal Sigortalar Kurumu’na aktarıldığı için, iĢletmenin muhasebe açısından 

kıdem tazminatı ile ilgili herhangi baĢka bir iĢlem yapmasına gerek kalmamıĢtır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

KIDEM TAZMĠNATI FONU AKTÜERYA HESAPLAMASI 

1.Kavramsal Çerçeve 

 Kıdem tazminatı fonunun kurulması uzun süredir Türkiye gündemini meĢgul 

eden bir konudur. Kıdem tazminatının geçmiĢ yıllar boyu kat ettiği değiĢim ile beraber, 

tartıĢmalı bir konu olmasına rağmen “Kıdem Tazminatı Kanun Tasarısı” 26.06.2002 

tarihinde hazırlanabilmiĢtir. Ancak hazırlanan Kanun tasarısı gerek politik gerekse alt 

yapı sorunları nedeniyle günümüze kadar tasarı olmaktan öteye geçememiĢtir. Zira 

dünya uygulamalarına bakıldığında da kıdem tazminatı Ģeklinde bir uygulaması bulunan 

ve bu uygulamayı bir fona devredebilmiĢ sınırlı sayıda ülke bulunmaktadır (KumaĢ, 

2011:78). 

 Kıdem tazminatı konusuna uluslararası muhasebe standartları çerçevesinden 

bakmamız gerekirse de TMS-19 “ÇalıĢanlara sağlanan Faydalar” standardına ulaĢmak 

gerektiği önceki bölümlerde açıklanmıĢtır. TMS-19 78. madde kapsamında kıdem 

tazminatı konusunda belirli aktüeryal hesaplamalardan bahsedilmektedir. Bu aktüerya 

hesaplama iĢlemleri gelecekte oluĢacak olan iĢten çıkarma tazminatını, bugünkü 

değerine iskonto edilerek hesaplanması gerektiği noktasında vurgu yapmaktadır. Aynı 

standardın 79. maddesinde de iskonto oranının paranın aktüeryal veya yatırım riskini 

değil, zaman değerini yansıttığından bahsedilmektedir. 

 Kıdem tazminatı fonu Kanun tasarısında da söz konusu aktüerya iĢlemlerinden 

bahsedilmektedir. Kanun tasarısının fona ödenecek aylık prim tutarlarının belirlenmesi 

konusunda 13. maddesine göre fona ödenecek aylık prim miktarı aylık kazancın % 

3’ünü geçmemek koĢulu ile Fon yönetim kurulunun önerisi üzerine Bakanlar Kurulunca 

belirleneceği belirtilmiĢtir. Ancak 2005 yılında ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı 

tarafından düzenlenen 9. ÇalıĢma Meclisi Toplantısı’nda Kıdem Tazminatı Kanun 

Tasarısı’nın hazırlanmasında görev almıĢ olan Prof. Dr. Metin Kutal’ın sunumunda 

belirttiği üzere oranın %3 sınırının altında bırakılması bilimsel bir çalıĢmanın sonucu 

değildir ve uygulamada bazı sakıncaları doğurabilecektir. 1980 öncesinde ÇalıĢma ve 

Sosyal Güvenlik Bakanlığı’nca yapılan aktüeryal hesaplamalar sonucu prim oranı %2,8 

olarak hesaplanırken; ĠĢveren Komisyonları’nca yapılan hesaplamalar sonucunda %8 

olarak bulunmuĢtur. Ancak Kutal (2004), verilerin birisinde dahi yapılacak değiĢikliğin 

aktüeryal hesapların yeniden yapılması gerekliliğini doğuracağını, zira aktüeryal 
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hesaplamalarda kullanılacak değiĢkenlerin ciddi belirsizlikler içermesinin tasarının 

oluĢturulması aĢamasında sadece tahmini bir sınır belirlenmesi olanağını sağladığını 

vurgulamaktadır. 

Türkiye gündemindeki bu tartıĢmalar dıĢında uluslararası literatürde kıdem 

tazminatı fonu sistemine 2002 yılında geçiĢ yapmıĢ olan Avusturya’da primler 

konusunda bir takım problemler oluĢtuğuna yapılan çalıĢmalar sonucunda ulaĢılmıĢtır. 

Avusturya’da %1.53 olarak belirlenmiĢ olan katkı oranı ya da primler, iĢçilerin 

belirlenen süre sonunda öngörülenden daha az kıdem tazminatı almasına neden olacağı 

görüĢünü doğurmuĢtur. Bilimsel çalıĢmalar sonucunda prim oranlarının %5’e kadar 

yükseltilmesi gerektiğini göstermiĢtir (Koman, v.d. 2005). 

Tüm bu tartıĢmalar ve belirsizlikler, kıdem tazminatı fonu için ödenecek prim 

oranı konusunda bir aktüeryal hesaplama yapma gereği doğurmuĢtur. Bu noktada kıdem 

tazminatı fonunu etkileyen değiĢkenler belirlenerek, belirtilen prim oranlarında 10 sene 

sonucunda fonun ne kadarlık bir ödeme yapabileceği senaryoları tartıĢılmadır. 

2.Veri Seti ve Model Tanımı 

 Kıdem Tazminatı Fonu’nu (KTF) etkileyen üç adet değiĢken mevcuttur 

(Aygören, 2011:257). Bunlar, sigortalı iĢçi sayısı (SIS), ortalama aylık ücret (UCRT) ve 

prim oranı (PRIM) olarak karĢımıza çıkmaktadır. Tüm bu değiĢkenler fonun 

büyüklüğünü ve miktarını doğrudan etkilemektedir. Fonun büyüklüğünün 

hesaplanabilmesi ve gerekli aktüeryal hesapların yapılabilmesi için bu değiĢkenlerin her 

birinin tahmin edilmesi gerekmektedir. Hesaplamalarda Kıdem Tazminatı Fonu bağımlı 

değiĢken; SIS, UCRT ve PRIM bağımsız değiĢkenler olarak tanımlanmakta ve 

aralarındaki iliĢki eĢitlik 1’deki gibi ifade edilebilmektedir: 

),,( PRIMUCRTSISfyKTF         (1) 

 Kıdem Tazminatı Fonu’nun hesaplanabilmesi için değiĢkenlerle yapılması 

gereken iĢlem de eĢitlik 2’de gösterilmiĢtir: 

KTF = SIS * UCRT * PRIM        (2) 

 Aktüerya hesaplarının yapılmasında, iĢçi ve iĢveren açısından önemli olan nokta 

prim oranının belirlenmesidir. Bu nedenle tahminlerde sigortalı iĢçi sayısının (SIS) 
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tahminine ihtiyaç duyulmamaktadır. Yapılacak hesaplamalar 1 (bir) iĢçi için ödenecek 

prim tutarı üzerinden yapılabilecektir. Dolayısıyla yapılması gereken eĢitlik 2’deki 

iĢlem eĢitlik 3 haline dönüĢmektedir: 

KTF = UCRT * PRIM        (3) 

 Fon büyüklüğünü ve aktüeryal hesaplamaları etkiyen en önemli faktör ortalama 

aylık ücrettir. ĠĢçiye ödenecek kıdem tazminatının tutarının belirlenmesinde önemli bir 

rol oynamaktadır. Bu nedenle hesaplamalara dahil edilecek ortalama aylık ücretin doğru 

tahmin edilmesi gerekmektedir (Aygören, 2011:258). 

 Ücretin tahmin edilmesin aĢamasından sonra ödenecek prim oranının 

hesaplanması gereklidir. Zira aktüeryal hesaplamalarda kullanılacak nakit akımları 

ücretlerden ayrılacak olan primlerdir. Yapılacak aktüeryal hesaplamalarda prim oranı 

için çeĢitli senaryolar üretilecek ve bu senaryolardan hangisinin uygun olacağı üzerinde 

yorum getirilmeye çalıĢılacaktır. 

 Hesaplamalarda kullanılmak üzere, Türkiye Ġstatistik Kurumu (TÜĠK), Türkiye 

Cumhuriyet Merkez Bankası (TCMB), Sosyal Güvenlik Kurumu (SGK) veri 

tabanlarından; 

 Sigortalı ĠĢçi Sayısı 

 Ortalama Kazanç  (Aylık) 

 Gayri Safi Yurt Ġçi Hasıla 

 Gayri Safi Yurt Ġçi Hasıla Büyüme Hızı 

 Enflasyon 

çekilen veriler kullanılmıĢtır. GeçmiĢ 2000-2010 dönemlerine ait söz konusu veriler 

Tablo 3.1’de gösterilmektedir. Gözlemlenen veriler ıĢığında 2000-2010 döneminde 

sigortalı iĢçi sayısı yıllık ortalama %5,56 büyüme göstermiĢtir. Yine aynı dönemde 

ortalama aylık ücretler de %15,67 oranında büyüme göstermiĢtir. Gözlemlenen 

enflasyon verileri de, 2000 yılında %39 olarak gerçekleĢen enflasyon 2001’de krizin de 

etkisiyle %68,50’e yükselmiĢ, sonraki on yılda %6,40’a kadar gerilemiĢtir. Türkiye 
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Gayri Safi Yurtiçi Hasılası (GSYĠH) 2000 yılında 166.658.021 TL olarak gerçekleĢmiĢ, 

2010 yılında ise 1.105.101.110’ye kadar yükselmiĢtir.  

Tablo 3.1 Hesaplamalara ĠliĢkin Veri Setine Ait Gözlemler (2000-2010) 

 

Sigortalı 

ĠĢçi Sayısı 

Ortalama 

Kazanç  

(Aylık)                

(TL) 

GSYĠH   

(TL) 

GSYĠH 

Büyüme 

Hızı (%) 

Enflasyon 

(%) 

2000 5.254.125 268 166.658.021 %59,34 %39,00 

2001 4.886.881 377 240.224.083 %44,14 %68,50 

2002 5.223.283 558 350.476.089 %45,90 %29,70 

2003 5.615.238 726 454.780.659 %29,76 %18,40 

2004 6.181.251 793 559.033.026 %22,92 %9,30 

2005 6.918.605 857 648.931.712 %16,08 %7,70 

2006 7.818.642 916 758.390.785 %16,87 %9,70 

2007 8.554.686 1.008 843.178.421 %11,18 %8,40 

2008 9.163.639 1.104 950.534.251 %12,73 %10,10 

2009 8.950.211 1.232 953.973.862 %0,36 %6,50 

2010 9.914.976 1.285 1.105.101.110 %15,84 %6,40 

Kaynak: Tuik, TCMB, SGK 

 Aktüerya hesaplamalarında kullanılmak üzere öncelikle ortalama aylık ücretin 

tahmin edilmesi gerekmektedir. Ücretin tahmin aĢamasında kullanılacak olan 

değiĢkenler arasında korelasyon katsayılarının hesaplanması gerekmektedir. Korelasyon 

katsayısı değiĢkenler arası iliĢkinin kuvvet derecesini ve yönünü ölçmek için kullanılan 

bir istatistiki ölçüdür (Newold, 2009:479; Waller, 2008:335). Ortalama aylık ücret 

(UCRT) ile gayri safi yurt içi hasıla arasındaki korelasyon ölçüsü, kurulacak olan 

modelin anlamlılığını test etmiĢ olacaktır.  

Tablo 3.2. DeğiĢkenler Arası Korelasyon Katsayıları 

 SIS UCRT GSYĠH 

SIS 1,00 0,89 0,95 

UCRT  1,00 0,99 

GSYĠH   1,00 
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Tablo 3.2’de değiĢkenler arası korelasyon katsayıları verilmiĢtir. Söz konusu 

korelasyon katsayılarına göre ortalama aylık ücret ve gayri safi yurt içi hasıla arasında 

%99’luk pozitif yönlü bir korelasyon iliĢkisi bulunmaktadır. Bu da gayri safi yurt içi 

hasıla kullanılarak kurulacak olan bir ortalama aylık ücret basit doğrusal regresyon 

modelinin oldukça açıklayıcı olacağını göstermektedir. Analizler bir adet iĢçi üzerinden 

yapılacağı için sigortalı iĢçi sayısı (SIS) değiĢkenin modele dahil edilmesine gerek 

görülmemektedir. 

Regresyon modeli ölçülebilen bir veya daha fazla değiĢkenin üzerinde etkili 

olduğu düĢünülen diğer bir değiĢkenle arasındaki iliĢkinin değerlendirildiği bir 

modeldir. Etkisinin olduğu düĢünülen değiĢkene bağımsız değiĢken, etkilenen 

değiĢkene ise bağımlı değiĢken adı verilmektedir. DeğiĢimlerin bir değiĢken tarafından 

açıklanması durumu basit doğrusal regresyon olarak adlandırılır (GüriĢ ve Çağlayan 

2010:77; Gujarati, 2010). Modelin fonksiyonel Ģeklinin doğrusal olması nedeni ile 

doğrusal olarak adlandırılmaktadır. Ġki değiĢken arası iliĢkiyi doğrusal varsayarak 

açıklayan regresyon modellerine basit doğrusal regresyon modeli denir. Ortalama aylık 

ücretin tahmini için kullanılacak olan basit doğrusal regresyon modeli eĢitlik 4’te 

gösterildiği gibidir (Ashenfelter, v.d. 2003:125): 

  XY 10          (4) 

Söz konusu modeldeki değiĢkenleri tanımlamak gerekirse; 

Y:   Bağımlı değiĢken olan UCRT değiĢkenini 

kXXX ,...,, 1 :   Bağımsız değiĢken olan GSYĠH değiĢkenini 

0  :   Modeldeki sabitini 

k ,....,, 21 :  Ġlgili bağımsız değiĢkenlerin katsayılarını  

  :   Hata terimidir. Ortalaması 0 (sıfır) varyansı 
2  olan normal 

dağılıma sahip rassal değiĢken (  ~ ),0( 2N ) 

göstermektedir.  
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 Ortalama aylık ücretin tahmini ardından aktüerya hesaplamaları yapılacak olan 

döneme iliĢkin belirlenecek prim oranları senaryoları çerçevesinde fon büyüklüğünün 

hesaplanması gereklidir. Böylelikle on sene içerisinde (2011-2021) ne kadar prim 

oranında fona ödeme yapılması sonucunda, iĢçinin ne kadar kıdem tazminatı almaya 

hak kazanacağı hesaplanmıĢ olacaktır. Aktüerya hesaplaması fonda biriken tutarın her 

yıl nemalandırılması yoluyla yapılmalıdır. Nemalandırma hesaplamalarında eĢitlik 5 ve 

6’dan yararlanılacaktır: 

i

i
PRIMAGD

n 1)1( 
         (5) 

niPRIMGD )1(           (6) 

 EĢitlik 5 ve 6’da fona her yıl yatırılacak prim tutarların gelecekteki değeri anüite 

yöntemi ile hesaplanmaya çalıĢılmaktadır (Ercan ve Ban, 2005:68). Hesaplamalar belirli 

bir faiz oranı (i) üzerinde yapılmaktadır. TMS-19 madde 79’da bahsi geçen iskonto 

oranı ile analizde kullanılan faiz oranı aynı rakamı ifade etmektedir. Burada gelecekte 

fonun bir iĢçi için ödeme yapacağı varsayımı altında aktüerya hesapları yapılacağı için 

iskonto oranı yerine faiz oranı kavramı kullanılmıĢtır. Bu noktada gelecekteki faiz 

oranının da tahmin edilerek hesaplamalara dahil edilmesi gerekmektedir. 

Hesaplamalarda kullanılacak olan faiz oranı “Nominal Faiz Oranı” olarak 

adlandırılmaktadır. Nominal faiz oranı eĢitlik 7’de de gösterildiği gibi, reel faiz oranı, 

enflasyon oranı, borcun ödenmemesi risk primi (Defult Risk Premium – DRP), nakde 

çevrilebilirlik risk primi (Liquidity Premium – LP) ve vade risk primi (Maturity Risk 

Premium – MRP) toplamından oluĢmaktadır (Brigham ve Ehrhardt, 2010:192).  

Nominal Faiz Oranı = (Reel Faiz Oranı) +(Enflasyon Oranı) + (Risk Primi) (7) 

Risk primleri ülkenin ekonomik durumuna göre değiĢiklik gösteren bir 

kavramdır. Her ülke için farklı bir risk primi oranı belirlemek mümkündür. 

Hesaplamalarda kullanacağımız üç çeĢit risk primi mevcuttur. DRP, bir borcun geri 

ödenmeme olasılığından kaynaklanan risktir. Aktüerya hesaplamalarına konu olan iĢlem 

devletle ilgili bir borç olmasından ötürü DRP sıfır olarak risk primine dahil 

edilmektedir. LP, söz konusu fon ile ilgili gerçek piyasa değerinde nakde 

dönüĢtürülebilme zamanından kaynaklanan risk olarak kabul edilmektedir. Fonun nakde 
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dönüĢtürülebilme hızı da oldukça yüksek yani sıfıra çok yakın bir rakam olacağı için bu 

risk de sıfır olarak kabul edilmektedir. Son olarak MRP yani vadeden kaynaklanan riske 

bakmak gerekecektir. Normal bir ekonomide, kısa vadede devletin yatırım araçlarının 

vadeden kaynaklanan riski oldukça düĢüktür. Ancak söz konusu fon en az 10 yıllık bir 

yatırım süresini içermesinden dolayı nominal faiz oranına vade risk primini dahil etme 

zorunluluğu doğacaktır (Brigham ve Ehrhardt, 2010:195). Bu noktada kullanacağımız 

risk primi oranı devlet tahvilleri takası için belirlenen sözleĢme takas oranı (Credit 

Default Swap – CDS) olmaktadır. Türkiye açısından CDS yani risk primi yaklaĢık 

olarak %3 alınmıĢtır. 

 Nominal faiz hesaplamalarında kullanacağımız ikinci değiĢken ise Reel Faiz 

Oranı’dır. Reel faiz oranı ülke içerisindeki büyüme oranı ile aynı doğrultuda 

gerçekleĢmektedir. Bu nedenle ortalama büyüme rakamını varsayım olarak reel faiz 

oranı gibi alınabilir. Hesaplamalarda Türkiye tahminleri için büyüme oranının 

dolayısıyla reel faizin %5 olduğu varsayılmıĢtır.  

Nominal faiz hesaplamalarında kullanılacak son değiĢken enflasyon oranıdır. 

Enflasyon oranının gelecek 2011-2021 dönemlerine iliĢkin öngörüsünün yapılmasının 

ardından, söz konusu dönemlere iliĢkin nominal faiz oranı hesaplanabilecektir. 2011-

2021 dönemleri için enflasyon öngörüsü ARIMA(1,1,12) (Autoregressive Integrated 

Moving Average) modeli ile yapılmıĢtır. Enflasyon serisi için ARIMA(p,m,q)’nın 

modellenmesinde Box-Jenkins süreci baz alınmıĢtır. Buna göre, Box-Jenkins sürecinin 

ilk aĢamasında serinin durağanlığı kontrol edilmiĢtir. Enflasyon serisinin grafiğinde 

trendin yanı sıra çok da belirgin olmayan mevsimselliğin olduğu gözlemlenmiĢtir. 

Serinin grafiğine bakarak durağanlığı ile ilgili vereceğimiz karar güvenilir 

olmayacağından serinin korelogramı (otokorelasyon fonksiyonu) incelenmiĢtir. Serinin 

korelogramı yavaĢ bir hızda azalarak yatay ekseni uzun gecikmelerde kestiğinden 

serinin düzey halinin durağan olmadığına karar verilmiĢtir. Ayrıca, GeniĢletilmiĢ 

Dickey-Fuller Birim Kök Testi (Augmented Dickey-Fuller Unit Root Test) de yapılarak 

serinin düzey halinin durağan olmadığına karar verilmiĢtir; bu nedenle serinin birinci 

mertebeden farkı alınarak fark serisinin durağanlığı incelenmiĢ ve serinin birinci 

mertebeden farkı alındığında serinin durağan olduğuna karar verilmiĢtir. Ġkinci 
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aĢamada, kalıntıları beyaz gürültülü olan
9
 mümkün olduğunca en düĢük dereceden 

ARIMA(1,1,12) modeli seçilmiĢtir. Box Jenkins sürecinin üçüncü aĢamasında ise 

ARIMA(1,1,12) modeli maksimum olabilirlik yöntemiyle tahmin edilmiĢtir. Dördüncü 

aĢamada, tahmin edilen ARIMA(1,1,12) modelinin veriyle uyumluluğu kontrol edilmiĢ; 

bu amaçla, AIC (Akaike Information Criteria) ,SIC (Schwarz Information Criteria) ve 

otokorelasyon (LM), değiĢen varyans testlerinden yararlanılmıĢtır. Sürecin son 

aĢamasında ise, belli bir dönem üzerinden öngörü yapılarak öngörü performansı 

alternatif olarak belirlenen diğer ARIMA modellerinin öngörüsüyle karĢılaĢtırılmıĢtır. 

Sonuç olarak, belirlenen ARIMA modelleri arasında en iyi öngörü modelinin 

ARIMA(1,1,12) olduğuna karar verilmiĢtir (Akgül, 2003:35; Enders, 2010:49). 

ARIMA(1,1,12) modeli 8 numaralı formülde olduğu gibi ifade edilmiĢtir: 

ttttttt wenfenf   1212231211 ...     (8) 

Burada,  

∆enf:   Birinci mertebeden farkı alınmıĢ enflasyon serisini 

εt … εt-12: Hareketli ortalama süreçlerini 

w:  Hata terimini ifade etmektedir. 

3.Bulguların Yorumu ve Duyarlılık Analizi 

 Aktüerya hesaplamalarını yapabilmek için kurulan modeller ıĢığında bir takım 

tahminler yapılmıĢtır ve bu tahminlerden elde edilen sonuçlar ile aktüerya hesaplamaları 

için son nokta olan bir iĢçinin 10 yıl sonunda elde edeceği kıdem tazminatı tutarı 

hesaplanmaya çalıĢılmıĢtır. 

Öncelikle eĢitlik 4’teki regresyon modeli hesaplamaları sonucunda Ģu bulgulara 

ulaĢılmıĢtır: 

tt XY 0.0000011354.90     r2 = 0.9738 

      (36.42) (0.000000056)  F1,11 = 408.69 

                                                             
9 Sıfır ortalama ve sabit varyansla birbirinden bağımsız ve özdeĢ bir biçimde dağılan hata terimleri “beyaz 

gürültülü hata terimi” olarak adlandırılır. 
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t =  (2.49) (20.22)     

p = (0.03) (0.000) 

 Görüldüğü üzere bağımlı değiĢken UCRT ve bağımsız değiĢken GSYĠH 

arasında kurulan modelin r2 değeri 0,9738 gibi oldukça yüksek bir değere sahiptir. 

Ayrıca istatistiksel anlamlılık açısından t değeri de oldukça yüksek değere sahiptir ve p 

değerlerinin 0.05 anlamlılık düzeyinin altında olduğu görülmektedir. Doğrusal 

regresyon modeline alternatif olarak tam logaritmik ve yarı logaritmik regresyon 

modelleri de tahmin edilmiĢ; ancak bu modellere iliĢkin elde edilen bulgular iktisadi 

beklentiye uymadığından analiz doğrusal regresyon modeli ile yapılmıĢtır. Regresyon 

modeli ile tahmin edilen ortalama aylık ücret verileri Tablo 3.3’te verilmiĢtir. 

Tablo 3.3 Regresyon Modeli ile tahmin edilen Ortama Aylık Ücret Verileri 

Tahmin Yılları Ortama Aylık Ücret Tahminleri 

2011 1402 

2012 1497 

2013 1597 

2014 1704 

2015 1819 

2016 1941 

2017 2071 

2018 2211 

2019 2359 

2020 2517 

2021 2686 

Ortalama aylık ücretlerin tahmini prim hesaplamalarında bir iĢçi için ödenecek 

prim tutarının belirlenmesinde önemli bir veri olmaktadır. Zira yine tahmin edilecek faiz 

oranı ile ortalama aylık ücretin belirlenen prim oranı senaryoları ıĢığında 10 yıl sonraki 

kıdem tazminatı tutarına ulaĢmasını sağlayacaktır. 

Ġkinci olarak ARIMA modelleri ile öngörülen enflasyon oranlarının eĢitlik 7’de 

yerine konulması ile belirtilen nominal faiz oranları hesaplanması gerekmektedir. Buna 

göre Tablo 3.4’te ilgili dönemler için öngörülen enflasyon oranları ve hesaplanan 

nominal faiz oranları yer almaktadır. 
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Tablo 3.4 Öngörülen enflasyon oranları ve hesaplanan faiz oranları 

Yıllar 
Öngörülen  

Enflasyon Oranları 

Hesaplanan Yıllık  

Nominal Faiz Oranları 

2011 4.72% 12.96% 

2012 5.50% 13.77% 

2013 5.36% 13.63% 

2014 5.09% 13.35% 

2015 4.85% 13.09% 

2016 4.62% 12.85% 

2017 4.42% 12.64% 

2018 4.23% 12.44% 

2019 4.06% 12.26% 

2020 3.90% 12.10% 

2021 3.75% 11.94% 

 

 Tablo 3.4’te görüldüğü üzere, enflasyon oranı %3 ile %6 arasında dalgalı bir 

seyir izlemeye devam eden bir Ģekilde tahmin edilmiĢtir. Hesaplanan faiz oranlarına 

bakılacak olur ise T.C. Maliye Bakanlığı’nın Parasal Sınırlar ve Oranlar Hakkında 

Genel Tebliği’nde yer alan %9 faiz oranı ve T.C. Merkez Bankası’nın 01.01.2011 

tarihinden itibaren geçerli olmak üzere 20.12.2010 tarihinde yayınladığı Tebliği’nde 

belirtilen %15 faiz oranı arasında bir seyir izleyen Ģekilde tahmin edildiği görülecektir. 

 Öngörülen edilen faiz oranları, ortalama aylık ücretler ve eĢitlik 5 – 6 

kullanılarak belirlenen prim oranı senaryoları ile bir iĢçinin on yıl sonucunda alacağı 

kıdem tazminatı tespiti yapılabilecektir. 
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Tablo 3.5 Belirlenen Prim oranlarınca ayrılacak Yıllık Prim Tutarları 

Tahmin 

Yılları 

Ayrılacak Prim Oranları – Aylık Prim Tutarları 

0.02 0.03 0.04 0.05 0.06 0.07 0.08 

2011 26 39 51 64 77 90 112 

2012 28 42 56 70 84 98 120 

2013 30 45 60 75 90 105 128 

2014 32 48 64 80 96 112 136 

2015 34 51 68 85 102 119 146 

2016 36 55 73 91 109 127 155 

2017 39 58 78 97 116 136 166 

2018 41 62 83 104 124 145 177 

2019 44 66 88 111 133 155 189 

2020 47 71 94 118 142 165 201 

2021 50 76 101 126 151 176 260 

  

 Tablo 3.5’teki veriler incelendiği takdirde, senaryo olarak belirlenen prim 

oranları “%2, %3, %4, %5, %6, %7” olduğu görülmektedir. Belirlenen bu prim 

oranlarının tahmin edilen ortalama aylık ücret verileri ile çarpımı sonucunda bir iĢçi 

iĢçin fona yatırılması gereken aylık prim tutarlarına ulaĢılmaktadır. Prim tutarları her yıl 

için aylık sabit tutarları ifade etmekte ve TMS-19’da belirtilen aktüerya hesaplamaları 

ile belirlenen aylık kıdem tazminatı giderleri için kullanılacak tutarları göstermektedir. 

Aylık prim tutarlarının eĢitlik 5 ve 6 yardımı ile gelecekteki değer hesaplamasına tabi 

tutulması sonucunda ise 2021 yılı yani 10 yıl sonunda kıdem tazminatı fonunda 

birikmesi gereken tutara ulaĢılmıĢ olunacaktır. 
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Tablo 3.6 Kıdem Tazminatı Fonunda Birikecek Tutarın Yıllar Ġtibariyle Toplam Değeri 

Tahmin 

Yılları 

Prim Oranları - Fonda Birikecek Tutarlar 

0.02 0.03 0.04 0.05 0.06 0.07 0.08 

2011 356 534 712 890 1068 1246 1425 

2012 787 1180 1573 1966 2360 2753 3146 

2013 1305 1957 2609 3262 3914 4566 5219 

2014 1912 2868 3825 4781 5737 6693 7649 

2015 2625 3937 5249 6562 7874 9186 10499 

2016 3455 5182 6909 8637 10364 12092 13819 

2017 4417 6625 8833 11042 13250 15458 17667 

2018 5526 8289 11053 13816 16579 19342 22105 

2019 6801 10202 13602 17003 20404 23804 27205 

2020 8261 12391 16522 20652 24783 28913 33043 

2021 9884 14826 19768 24710 29652 34594 39536 

 

 Regresyon Modeli ile tahmin edilen ücretler, ARIMA Modeli ile öngörülen 

enflasyon oranları ıĢığında hesaplanan nominal faiz oranları ve belirlenen prim oranı 

senaryoları ile eĢitlik 5 ve 6 yardımıyla hesaplanan kıdem tazminatı fonunda yıllar 

itibari ile birikecek tutarlar Tablo 3.6’da gösterilmiĢtir. Buna göre %2’lik prim oranı 

ayrılması sonucunda 10 yıl sonunda fonda 9.884 TL birikirken; prim oranı %8’e 

çıkarıldığında 10 yıl sonunda fonda 39.536 TL birikmektedir. Aradaki 30.000 TL’lik 

fark prim oranının tespitinin ne kadar önemli olduğunu açıkça göstermektedir. 

Aktüerya hesaplamalarına göre tahmin edilen değerler ıĢığında karar vermek 

gerekirse kıdem tazminatı prim oranı Aygören (2011)’in çalıĢmasında belirtildiği gibi 

%5 ile %6 aralığında olması gerekmektedir. Zira 10 yılın sonunda %6 prim oranından 

fona aktarılan tutarların gelecekteki değeri 29.652 TL olmaktadır ki, hesaplanan 

ortalama aylık ücretlerden 10 yılın sonunda mevcut uygulamada alınması hak kazanılan 

kıdem tazminatı tutarı 26.860 TL olarak karĢımıza çıkmaktadır. Prim oranında elde 

edilen bu tespit, ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı’nca yapılan aktüeryal 

hesaplamalar sonucu hesaplanan %2,8’lik prim oranının üzerinde; iĢveren 

Komisyonları’nca yapılan hesaplamalar sonucunda %8 olarak bulunan prim oranının da 

altında gerçekleĢmiĢtir. Aktüeryal hesaplamalar göstermektedir ki Kutal (2004)’te 
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belirtildiği üzere Kıdem Tazminatı Kanun Tasarısı’nda belirtilen %3’lük prim oranı 

bilimsel bir aktüeryal hesaplama sonucu değildir. Bilimsel hesaplamalar prim oranının 

%6 civarında olması gerektiğini göstermektedir. 

Diğer bir açıdan bakmak gerekirse, gerçek piyasada kıdem tazminatı fonunda 

biriktirilecek olan fon, aktüeryal hesaplamalarda kullanıldığı gibi sadece mevduat 

faizine tabi tutulmayacaktır, tutulmamalıdır. Hofer (2006) çalıĢmasında Avusturya’nın 

kıdem tazminatı için oluĢturduğu fonun finansal tablo 3.7’deki gibi çeĢitli yatırım 

araçlarında değerlendirildiğini göstermektedir.  

Tablo 3.7 Avusturya’da Kıdem Tazminatı Fonu’nun Değerlendirildiği Finansal Araçlar 

Fonun Yatırıldığı Araçlar Yatırım Oranları 

Euro Tahvil %81.02 

Gayrimenkul Yatırımı %7.50 

Euro Bazlı Hisse Senetleri %6.06 

Euro DıĢı Tahvil %3.73 

Euro DıĢı Hisse Senetleri %1.69 

Kaynak: Hofer (2006) 

 Fonda biriktirilen paranın çeĢitli finansal araçlarda değerlendirilmesi sonucunda 

daha fazla getiri elde etmesi oldukça muhtemeldir. Bu noktada fonun da değerinin daha 

fazla artacağı ve prim oranının daha düĢük bir seviyeye çekilebileceği sonucuna 

ulaĢılabilmektedir. Söz konusu durumun testi için “Duyarlılık Analizi”ne baĢvurulması 

gerekmektedir.  

Duyarlılık analizi, projelerin nakit akımlarını etkileyen faktörlerin hangilerinin 

önemli olduğunu belirlemede kullanılan sistematik bir yol olarak adlandırılır (Berk, 

2005). Duyarlılık analizinin amacı, değiĢkenleri daha iyi bir Ģekilde tahmin edebilmek 

için üzerinde daha fazla çalıĢılabilecek alanları belirlemek konusunda faktörleri 

tanımlamaktır (Hirst, 1988). Duyarlılık analizinin basit olarak, tüm değiĢkenler sabit 

tutularak, sadece bir tane değiĢkende meydana gelebilecek sapmanın hesaplama 

sonuçlarını tahminini ne kadar etkilediğinin ölçülmesi Ģeklinde uygulanır. Aktüerya 

hesaplamalarında diğer tüm değiĢkenler sabit tutularak, fonun getirisinin %1’lik 

değiĢimi sonucunda prim oranının ne kadar değiĢtiği hesaplanmaya çalıĢılmıĢtır. 
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Tablo 3.8 Duyarlılık Analizi sonucunda getiride meydana gelen %1’lik artıĢa karĢılık 

prim oranındaki düĢüĢ hesaplaması 

Yıl Faiz Oranı 

Diğer Yatırım 

Getiri Oranı 

(%1 ArtıĢ) 

Faiz Fonda 

Biriken  

(Prim %6) 

Diğer 

Yatırımla 

Fonda 

Biriken 

Fark 

2011 0.1296 0.1396 1068 1073 0.004 

2012 0.1377 0.1477 2360 2380 0.009 

2013 0.1363 0.1463 3914 3965 0.013 

2014 0.1335 0.1435 5737 5840 0.018 

2015 0.1309 0.1409 7874 8055 0.023 

2016 0.1285 0.1385 10364 10655 0.028 

2017 0.1264 0.1364 13250 13691 0.033 

2018 0.1244 0.1344 16579 17218 0.039 

2019 0.1226 0.1326 20404 21301 0.044 

2020 0.1210 0.1310 24783 26009 0.049 

2021 0.1194 0.1294 29652 31293 0.055 

    

Ortalama 0.029 

    

Yıllık DüĢüĢ 0.0029 

 

 Duyarlılık analizi sonucunda, kıdem tazminatı için fonda 10 yıl süre ile 

biriktirilen tutarlar mevduat faizi dıĢında bir finansal yatırım aracında değerlendirilmesi 

durumunda; yatırım aracının mevduat faiz oranına göre her %1’lik ek getirisi, prim 

oranının %0,29 oranında düĢmesini sağlamaktadır. Daha net ifade etmek gerekirse, fon 

yönetiminin faiz mevduatına göre piyasadan %1 daha fazla getiri elde edebilecek olması 

prim oranının %5,71’ye gerilemesini; 10 yıl sonunda fonda birikecek tutarın da 29.780 

TL olmasını sağlayacaktır. Bu aĢamadan sonra duyarlılık analizini bir kademe daha 

detaylandırmak gerekirse karĢımıza Tablo 3.9’daki veriler çıkmaktadır. 

Tablo 3.9 Duyarlılık analizi sonucunda getiri değiĢimine karĢılık prim oranı değiĢimi 

Getiri 

DeğiĢim 
-3% -2% -1% 0% 1% 2% 3% 

Prim 

Oranı 
6.89% 6.58% 6.29% 6.00% 5.71% 5.41% 5.10% 
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 Getirideki değiĢimler Tablo 3.9’da görüldüğü üzere üç birim geriye ve 3 birim 

ileriye olarak duyarlılık analizine tabi tutulmuĢtur. Diğer değiĢkenler sabit durumda 

iken kıdem tazminatı fonu için ayrılması gereken prim oranları %5,10 ile %6,89 

arasında bir dağılım göstermiĢtir. Bu analiz göstermektedir ki, kıdem tazminatı fonu 

kurulması durumda yönetiminin, finansal açıdan uzman kiĢilerce yapılması büyük önem 

arz etmektedir. Zira Kutal (2004)’te belirtildiği gibi değiĢkenlerde yapılacak ufak bir 

değiĢiklik ciddi bakiye oynamalarına yol açabilmektedir.  
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SONUÇ 

Kıdem tazminatı fonu son 30 yıldır Türkiye gündemini meĢgul etmektedir. 

Kanun tasarısı konusundaki geliĢmeler göstermektedir ki bir süre daha gündemi meĢgul 

etmeye devam edecektir. Kanun tasarısı, avantajlarının yanında bir takım dezavantajlar 

da taĢımaktadır. Ancak yeterli ön araĢtırmalar ve yetkin kiĢilerce yapılacak bir fon 

yönetimi kıdem tazminatı fonunun kurulması konusundaki dezavantajları ortadan 

kaldıracaktır. 

Kıdem tazminatı fonu sistemi kurulması halinde, muhasebe uygulamalarında bir 

takım değiĢiklikler olması kaçınılmazdır. Tek Düzen Hesap Planı içerisinde birkaç 

hesabın kullanılmasına gerek kalmayacak, ikinci bölümde belirtildiği üzere Tek Düzen 

Hesap Planı içerisinde yer alan ana hesapların alt hesaplarına kayıt yapılması yeterli bir 

hale gelecektir. ĠĢletmeler açısından, oldukça zor durumda kalmaya sebep veren 

Kanunen kabul edilmeyen gider sayılan karĢılık giderleri meselesi ortadan kalkacak ve 

kıdem tazminatı ödemelerinin aylara bölünmesi sureti ile vergi avantajı sağlanmıĢ 

olacaktır. Vergi avantajı sağlanırken sermaye maliyeti açısından bir dezavantaj da 

oluĢmuĢ olacaktır. Sıfır sermaye maliyetli bir kaynak olan kıdem tazminatı karĢılıkları 

hesabındaki paralar, fonun yasalaĢması halinde Kıdem Tazminatı Fonu’na aktarılacağı 

için, iĢletmeler belli bir sermaye maliyeti olan ikame kaynaklara yönelmek zorunda 

kalacaktır. Bu durumda da iĢletmeler, vergi konusunda olumlu bir uygulama ile 

karĢılaĢırken, kaynak konusunda ağırlıklı ortalama sermaye maliyetlerindeki bir artık ile 

karĢılaĢacaktır. Ancak Ģahsi kanımız, bu dezavantajın uzun vadede çok da önemli bir 

ayrıntı olmayacaktır. 

Maliyet muhasebesi açısından ise, kıdem tazminatı ödemelerinin prim usulüne 

bağlanması sonucunda, söz konusu prim ödemelerinin de dahil edilebildiği gerçek 

anlamda bir maliyet hesaplamasına olanak sağlanacaktır. Bu da uzun yıllar sonunda tek 

kalemde yüklü bir yekûn halinde gerçekleĢtirilen ve maliyetleri bir yıl için orantısız 

Ģekilde arttıran kıdem tazminatı ödemeleri yerine; orantılı bir biçimde aylara bölünmüĢ 

ağırlıklara sahip olan kıdem tazminatı ödemelerini oluĢturacaktır. Yani iĢletmeler afaki 

maliyet hesaplarını daha da gerçek maliyet hesaplarına otomatik olarak dönüĢtürmüĢ 

olacaktır. Bu noktada önemli bir sorun olan kayıt dıĢı ekonominin de önüne geçilmiĢ 

olacaktır.  
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Kıdem tazminatı fonunun yasalaĢması durumunda, piyasada önemli bir sorun 

olan iĢçilerin her sene iĢe giriĢ-çıkıĢ yaptırılması uygulamasının da önüne geçilmiĢ 

olacaktır. Her ne kadar iĢçi hukuki yollardan iĢletmede kıdem tazminatı hak edecek süre 

çalıĢtığını kanıtlayarak kıdem tazminatı hakkını alabiliyor olsa da, birçok iĢçinin bu 

yollara baĢvurmaktan kaçınması, çekinmesi, ciddi bir biçimde hak mahrumiyeti 

yaĢanmasına yol açmakta, kıdem tazminatı haklarını iĢverenin insafına bırakmaktadır. 

Fonun yasalaĢması durumunda, iĢveren zaten her ay fona belirli bir prim oranında 

kıdem tazminatı payı ödeyecekti. Böylece iĢçilerin her sene sonunda giriĢ-çıkıĢ 

yaptırılarak hak mahrumiyetine uğratılması uygulaması büyük ölçüde azalacaktır. Diğer 

bir yandan bilindiği üzere, birçok iĢletmenin iflas ilan etmesi nedeniyle iĢçilerin kıdem 

tazminatları alacakları Ģüpheli duruma düĢmektedir. ĠĢçi sendikaları uzlaĢma, icra vs. 

gibi Ģekillerde kıdem tazminatı alacaklarını tahsil etme çabasına girse de öncelikli 

alacaklı olan devlet, alacağını tahsil ettikten sonra çoğu iflas eden iĢletmede iĢçilere 

kıdem tazminatı ödeyebilecek kadar aktif değer kalmamaktadır. Bu durumda iĢçi 

yıllarca çalıĢarak kıdemi ile hak ettiği tazminat hakkı alamamaktadır. Fonun 

yasalaĢması iĢçilerin kıdem tazminatı haklarını devlet güvencesine almanın yanında, 

farklı iĢverenlerce farklı dönemlerde ödenebilmesi yönüyle de olumlu bir uygulama 

olacaktır. 

Prim oranın belirlenmesi de kıdem tazminatı fonu konusunda ciddi bir önem 

taĢıyan bir konudur. Aktüeryal hesaplamaların yapılması, TMS-19 içerisinde de iĢten 

çıkarma tazminatı adı altında kıdem tazminatı konusunda belirtilen bir aĢama olarak 

göze çarpmaktadır. Bu nedenle üçüncü bölümde kıdem tazminatı fonu için prim oranı 

belirlenebilmesi amacıyla aktüeryal hesaplamalar yapılmıĢtır. Aktüerya 

hesaplamalarının yapılabilmesi için kıdem tazminatı bağımlı değiĢkeni ile iliĢkide olan 

iĢçi sayısı, ortalama aylık ücret ve prim oranı bağımsız değiĢkenleri belirlenmiĢtir. ĠĢçi 

sayısını bağımsız değiĢkeni bir iĢçi üzerinden hesaplama yapılacağı için modelde etkisiz 

eleman haline gelmiĢtir. Ortalama aylık ücretin 2011-2021 dönemleri için öngörülmesi 

noktasında basit regresyon modeli kullanılmıĢtır. Daha sonra aktüeryal hesaplamaların 

yapılabilmesi için belirli bir iskonto (faiz) oranına ihtiyaç duyulmuĢ ve nominal faiz 

oranının 2011-2021 dönemi için öngörüsü yapılmıĢtır. Elde edilen nominal faiz oranları 

anüitenin gelecekteki değeri formülleri ile 10 yıl sonrasının birikimi hesaplanmaya 

çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmadaki prim oranının belirlenmesi esnasında senaryolardan 

yararlanılmıĢtır. Prim oranın %2’den %8’e kadar değiĢmesi durumunda kıdem tazminatı 
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fonunda 10 sene sonunda ne kadarlık bir birikim olacağı hesaplanmıĢtır. Yapılan 

bilimsel hesaplamalar sonucunda, prim oranının Kanun tasarısında belirtilen %3’lük 

orana değil, %6 civarında bir orana sahip olması gerektiğini göstermektedir.  

Prim oranının tespitinin ardından, fonun getirisinin daha da artırılabileceği 

üzerinde durulmuĢtur. Böyle bir durumunda prim oranın nasıl bir değiĢim 

göstereceğinin tespit edilebilmesi için duyarlılık analizinden yararlanılmıĢtır. Duyarlılık 

analizi sonucunda, diğer tüm değiĢkenler sabitken, fonun getirisinde meydana 

getirilecek %1’lik bir artıĢ, prim oranın %0,29 düĢürülebileceğini göstermiĢtir. Bu da 

demek oluyor ki, fonun profesyonel yöneticilerce çeĢitli yatırım araçlarında 

değerlendirilmesinin prim oranın daha da düĢmesini sağlayabilecektir.  

Sonuç olarak kıdem tazminatı fonunun taĢıdığı olumlu yanlarına bakmak 

gerekirse: ĠĢverenlerin sağlayacağı maliyet ve vergi avantajlarının yanında; iĢçiler 

açısından da yıllarca verdikleri emek sonucunda kıdemlerine istinaden hak kazandıkları 

tazminatlarının güvence altında olmasını sağlayacaktır. Fonun yasalaĢtığı kısa vadede 

olmasa da uzun vadede getirdiği yeniliklerin değeri ve yararlı tarafları daha da ön plana 

çıkacaktır. Ancak bu avantajların sağlanabilmesi için kanun tasarısının titizlikle tekrar 

elden geçirilmesi ve yasalaĢtığı takdirde kıdem tazminatı fonunun profesyonel 

yöneticilerce yönetilmesi gerekmektedir. 
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