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GİRİŞ
Uygulamada işçilerin 1475 sayılı İş 

Kanunu’nun 14. maddesi uyarınca kendi is-
tekleri ile, bağlı bulundukları kanunla ku-
rulu kurum veya sandıklardan yaşlılık, aylı-
ğı almak amacıyla veya 506 sayılı Kanun’un 
mülga 60. maddesinin birinci fıkrasının (A) 
bendinin (a) ve (b) bentlerinde öngörülen 
yaşlar dışında kalan diğer şartları veya aynı 
Kanunun geçici 81. maddesine göre yaşlılık 
aylığı bağlanması için öngörülen sigortalılık 
süresini ve prim ödeme gün sayısını tamam-
layarak iş sözleşmelerini feshetmelerine sıkça 
rastlanmaktadır. 

Çalışmamızda 1475 sayılı İş Kanunu’nun 14 
üncü maddesi uyarınca emekliliğe hak kazan-
ma sebebiyle yapılan ve kıdem tazminatına 
hak kazanma amacını taşıyan bu tür fesihlerin,  
işçiler açısından koşulları ve sonuçları ele alı-
narak incelenmeye çalışılmıştır.

I- KIDEM TAZMİNATI KAVRAMI  
  VE İŞÇİNİN KIDEM    
  TAZMİNATINA HAK    
  KAZANMASI KOŞULLARI 
Bir işyerinde ya da bir işverenin emrinde 

veya belirli bir meslekte uzun süre çalışmış bir 
işçinin, işini kaybetmesi halinde onun işyerine 
katkıda bulunmuş olması, işinde yıpranması,  
yeni bir iş edinmede karşılaşacağı güçlükler 
göz önüne alınarak, geçmiş hizmetlerine karşı-
lık işveren tarafından işçiye kanunda sayılı hal-
lerde ve koşullarda toplu bir para olarak öde-
nen kıdem tazminatı1, her şeyden önce insani 
düşüncelerin ve hakkaniyetin bir gereği olarak 
karşımıza çıkmaktadır2. Zira işyerinde uzun  
yıllar gayret ve fedakarlıklarla çalışan özellikle 
kıdemli-yaşlı işçilere işten ayrıldıklarında veri-
lecek böyle bir tazminat, onlara maddi bir  des-
tek verecek ve yeni bir iş arayıp bulmalarını 
kolaylaştırabilecektir3. 
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Bu anlamda, iş sözleşmesi belirli hallerde 
sona eren işçiye ya da mirasçılarına, duruma 
göre aynı yada farklı işverenler nezdindeki 
hizmet süreleri dikkate alınarak, 1475 sayılı İş 
Kanunu m.14 uyarınca ödenmesi gereken bir 
miktar para olarak tanımlanabilecek4 olan kı-
dem tazminatı Türk İş Hukukuna ilk kez 1936 
tarihli ve 3008 sayılı İş Kanunu ile girmiştir. 
Daha sonra, 25.01.1950 tarih ve 5518 sayılı Ka-
nunla 3008 sayılı İK.’nun kıdem tazminatına 
ilişkin maddesinde değişiklik yapılarak işçile-
rin iş sözleşmesini fesih halleri kıdem tazmi-
natı açısından sınırlandırılmıştır5. Bunu takiben 
3008 sayılı Kanunda bu kez 08.02 1952 tarih 
ve 5868 sayılı Kanunla6 değişiklik yapılarak iş 
sözleşmesinin yaşlılık sigortasından aylık veya 
toptan ödeme almak amacıyla feshinde de iş-
çilere kıdem tazminatı alma hakkı tanınmıştır. 
3008 sayılı İş Kanunu’ndaki bu düzenleme, 
daha sonra kabul edilen 28.07.1969 tarih ve 
931 sayılı İş Kanunu yürürlüğe girinceye kadar 
yürürlükte kalmıştır. 931 sayılı İş Kanunu’nun 
12.05.1970 tarihinde Anayasa Mahkemesince 
iptal edilmesi ve iptal kararının 12.11.1970 tari-
hinde yürürlüğe girmesinden sonra 25.08.1971 
tarihinde kabul edilen ve halen yürürlükte olan 
1475 sayılı İş Kanunu’nun7 14. maddesinde 
tekrar yerini alan kıdem tazminatı müessesesi 
maddede yapılan pek çok değişiklikle8 günü-
müze dek varlığını sürdürmüştür. 

Kıdem tazminatı, iş sözleşmesinin sona er-
mesi halinde ortaya çıkan bir işçilik hakkı ol-
makla beraber, iş sözleşmesinin sona erdiği her 
durumda değil, kanunen belirlenen sayılı ve 
sınırlı sona erme hallerinde belirli bir kıdeme 
sahip olan işçiler için söz konusu olmaktadır. 
Bugün için halen yürürlükte olan 1475 sayılı İş 
Kanunu’nun9 14. maddesinin birinci fıkrası10, İş 
Kanunu’na tabi işçilerin kıdem tazminatına hak 
kazanabilmesini bu işçilerin iş sözleşmelerinin; 

* işveren tarafından; 
- İş Kanunu’nun 25. maddesinin II numaralı 

bendinde gösterilen sebepler dışında, 
* işçi tarafından ise; 
- İş Kanunu’nun 24. maddesi uyarınca, 
- muvazzaf askerlik hizmeti dolayısıyla, 
- bağlı bulunduğu kanunla kurulu kurum 

veya sandıklardan yaşlılık, emeklilik veya ma-

lullük aylığı yahut toptan ödeme almak ama-
cıyla;  

- 506 sayılı Kanun’un 60. maddesinin birinci 
fıkrasının (A) bendinin (a) ve (b) alt bentlerin-
de öngörülen yaşlar dışında kalan diğer şart-
ları veya aynı Kanunun Geçici 81. maddesine 
göre yaşlılık aylığı bağlanması için öngörülen 
sigortalılık süresini ve prim ödeme gün sayısını 
tamamlayarak11 

feshedilmesi koşuluna tabi tutmuştur. Diğer 
yandan, kadın işçiler de evlendikleri tarihten 
itibaren bir yıl içerisinde kendi arzuları ile iş 
sözleşmelerini feshederlerse yine kıdem taz-
minatına hak kazanacaklardır. Söz konusu bu 
fesih halleri dışında, iş sözleşmesinin işçinin 
ölümü sebebiyle son bulması durumunda da 
işçinin mirasçıları kıdem tazminatına hak kaza-
nacaklardır. 

Kanundaki düzenlemeden anlaşıldığı üzere, 
iş sözleşmesinin işveren tarafından 4857 sayı-
lı Kanun m.25/II’de12 düzenlenen ahlak ve iyi 
niyet kurallarına uymayan haller ve benzerleri 
sebebine dayanılarak feshedilmesi hali dışın-
da, 4857 sayılı Kanun m.17 uyarınca yapılacak 
olanlar da dahil olmak üzere, işverence yapıla-
cak tüm fesihlerde işçi kıdem tazminatına hak 
kazanacaktır. Buna karşılık, iş sözleşmesinin 
işçi tarafından feshi halinde ise, 4857 sayılı Ka-
nun m.24 uyarınca işçi tarafından yapılan tüm 
haklı sebeple bildirimsiz fesihlerde kıdem taz-
minatı hakkı doğacaktır. Ancak iş sözleşmesi-
nin işçi tarafından İK.m.17 uyarınca, bildirimli 
fesihle feshedilmesi hallerinde ise, işçi sadece 
Kanunda belirtilen dört halde kıdem tazmina-
tına hak kazanacaktır. Bu haller ise, kadın işçi-
lerin evlendikleri tarihten itibaren bir yıl içeri-
sinde sözleşmelerini kendilerinin feshetmeleri; 
bağlı bulundukları kanunla kurulu kurum veya 
sandıklardan yaşlılık, emeklilik veya malullük 
aylığı yahut toptan ödeme almak amacıyla iş-
çilerce iş sözleşmesinin feshedilmesi; 506 sa-
yılı Kanun’un 60. maddesinin birinci fıkrasının  
(A) bendinin (a) ve (b) bentlerinde öngörülen 
yaşlar dışında kalan diğer şartları veya aynı 
Kanun’un geçici 81. maddesine göre yaşlılık 
aylığı bağlanması için öngörülen sigortalılık sü-
resini ve prim ödeme gün sayısını tamamlaya-
rak işçilerin kendi istekleri ile iş sözleşmelerini 
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feshetmeleri ve son olarak da muvazzaf asker-
lik hizmeti dolayısıyla iş sözleşmesinin feshe-
dilmesi halleridir.

Bizim çalışmamızın konusunu, işçilerin ken-
di istekleri ile, bağlı bulundukları kanunla ku-
rulu kurum veya sandıklardan yaşlılık, aylığı 
almak amacıyla veya 506 sayılı Kanun’un 60. 
maddesinin birinci fıkrasının (A) bendinin (a) 
ve (b) bentlerinde öngörülen yaşlar dışında ka-
lan diğer şartları veya aynı Kanunun geçici 81. 
maddesine göre yaşlılık aylığı bağlanması için 
öngörülen sigortalılık süresini ve prim ödeme 
gün sayısını tamamlayarak  iş sözleşmelerini 
feshetmeleri ve kıdem tazminatına hak kazan-
maları oluşturmaktadır.

II– EMEKLİLİK VE İŞÇİNİN   
 EMEKLİLİĞE HAK KAZANMASI  
  KAVRAMLARI

A- Emeklilik Kavramı
Yaşlılık, ekonomik açıdan gelir kaybı ve 

sağlık harcamalarının artması nedeniyle gider 
artışına yol açan ve toplumsal yönden sosyal 
güvenlik ihtiyacının en belirgin olarak kendini 
gösterdiği, uzun bir sürece yayılan toplumsal 
bir risktir13. Gerçekten de yaşlılık, hayat süre-
sinin doğal ve gelinmesi kaçınılmaz son çağı 
olarak tanımlanabilirken, emeklilik de bu du-
rumun bir sonucu olarak adlandırılabilecektir14. 
Günümüzde emeklilik kişinin yaşamında yaşlı-
lığa geçişi belirleyen, bir dönüm noktası olarak 
görülmektedir.  

Mevzuatımıza bakıldığında, “Emeklilik” ya 
da “Emekli”yi tanımlayan, unsurlarıyla açıkla-
yan bir hükmün bulunmadığı görülmektedir. 
Nitekim emekliliğe ilişkin hükümlerin yer al-
dığı 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık 
Sigortası Kanunu’nun15, “Yaşlılık sigortasından 
sağlanan haklar ve yararlanma şartları” başlıklı 
28. maddesinde de, bu kavramlar açıklanmak-
sızın, yaşlılık sigortasından sigortalıya yaşlılık 
aylığı bağlanmasının veya toptan ödeme yapıl-
masının mümkün olduğu belirtilmiş, sigortalıla-
rın taşımak zorunda oldukları özelliklerden söz 
edilmiş ve yaşlılık aylığından yararlanabilmek 
için işçilerin çalıştığı işten ayrıldıktan sonra ya-

zılı istekte bulunmaları gerektiği esası getiril-
miştir.

Doktrinde ise, “Emeklilik” ve “emekliye 
ayrılma” ve “emekli” kavramlarına  çeşitli ta-
nımlar getirildiği görülmektedir. Buna göre, 
“emekliye ayrılma”, muayyen bir yaşa gelmiş 
veya muayyen bir müddet hizmet etmiş bulu-
nan bir kişinin artık hizmet sektöründen takat-
sizliği ve kudretsizliği dolayısıyla ayrılması ya 
da kanunlarla öngörülen belli bir süre çalışma 
şartını yerine getirmiş kişilerin işyerlerinden ay-
rıldıktan sonra çalıştığı süreye karşılık bir gelire 
sahip olması olarak; “emeklilik”, muayyen bir 
süre hizmet etmiş olan bir kimsenin çalışma 
hayatına son vererek aktif çalışan statüsünden 
çıkması ya da iş ve işle ilgili etkinliklerin devre-
dilmesi olarak; “emekli” ise, bu işlemlere konu 
olan çalışanlar olarak tanımlanabilmektedir16. 
Emekli olma işleminden sonraki hayat dönemi 
ise, “emeklilik dönemi” olarak adlandırılmakta-
dır. Bu anlamda emeklilik, iş yaşamının ardın-
dan gelen ve kişinin kariyerinin son aşaması 
olarak değerlendirilebilecek bir olgudur. 

Gerçekten de, emeklilik denildiğinde bire-
yin çalışma yaşamına son verilmesi anlaşılmak-
tadır. Ancak ülkemizdeki emeklilik yaşının, 
gelişmiş ülkelere nazaran daha düşük ve emek-
lilere sağlanan ekonomik olanakların yetersiz 
olması, hukuken emekli statüsü kazananların 
çalışma yaşamlarına devam etmeleri sonucuna 
yol açmaktadır. Sosyal güvenlik reformu çerçe-
vesinde yapılan kanuni düzenlemeler emeklilik 
yaşını artırmışsa da, gerek bu yaşların kademeli 
bir şekilde uygulanacak olması, gerekse sos-
yal ve ekonomik faktörler, emeklilerin çalışma 
yaşamına devam etmeleri konusunun önemini 
sürdüreceğini göstermektedir. 

B-  Emekliliğe Hak Kazanma Kavramı  
  ve Koşulları
Çalışma hayatında emeklilik kavramı ile yaş-

lılık olgusu genellikle bir arada ele alınmakta-
dır. Zira emeklilik, genellikle bireyin olgunluk 
döneminde, fizyolojik olarak yaşlanmaya baş-
lanması ile birlikte gündeme gelmektedir. İş 
hukuku açısından emekliliğe hak kazanma, ça-
lışanın, bağlı olduğu sosyal güvenlik kuruluşu 
ile ilgili mevzuatın öngördüğü şartları taşıması 
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halinde yaşlılık aylığına hak kazanmasını ifade 
etmektedir. 

Ülkemizde yaşlılık aylığına hak kazanma 
koşulları dönem dönem çok büyük değişiklik-
lere uğratılmış, bu konuda istikrarlı bir uygu-
lama sergilenememiştir. Bugün için yürürlük-
te olan 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel 
Sağlık Sigortası Kanunu’ndan önce işçi sigorta-
larına ilişkin olarak yürürlükte olan 506 sayılı 
SSK17’dan önce yürürlükte olan 5417 ve 6900 
sayılı kanunlarda, yaşlılık aylığı almak için dol-
durulması gereken yaş kadın erkek ayrımı ya-
pılmadan 60 olarak belirlenmişti. Daha sonra 
yürürlüğe giren 506 sayılı Kanun ise emeklilik 
yaşını önce erkek için 60, kadın için 55 olarak 
düzenlemiş; ancak daha sonra yapılan deği-
şiklikle18 yaş sınırı erkek için 55, kadın için 50 
yaşa indirilmiştir. Bu dönemde ayrıca yaşlılık 
ay lığı almak için Kanun’a yaş koşulu aramayan 
bir üçüncü imkan da getirilmiştir. Buna göre, 
yaşlılık aylığı almak için gerekli olan belli bir 
yaşı tamamlama ve belli süre prim öde me ya-
nında, çalışanların yaş koşulu aranmaksızın sa-
dece belli süre sigortalılık ve prim ödeme ile 
de emekli olarak yaşlılık aylığına hak kazan-
malarının önü açılmıştır. Yani bir başka ifade 
ile, o dönemde 25 yıldan beri sigortalı olan ve 
5000 prim gününü dolduran işçiler, 50-55 yaş 
koşulunu taşımasalar bile yaşlılık aylığına hak 
kazanmaktaydılar19.

Bu uygulamayı takiben,  siyasi çıkar sağlan-
ması amacı ile yapılan ve Türk sosyal güvenlik 
sistemine ciddi darbe vuran değişiklikler gün-
deme gelmiştir20. Söz konusu bu değişiklikler 
sonucu, 25 yıllık si gortalılık süresi kadınlar için 
20 yıla inmiş, erkekler için yine 25 yıl olarak 
kalmış,  ayrıca 18 yaşından önceki sigortalı ça-
lışmaların sigortalılık süresine eklenmemesi, 
fakat prim ödeme gün sayısına katılması ön-
görülerek, yaşlılık aylığına hak kazanmak için 
gerek li yaş koşulu kadınlar için 38, erkekler 
için ise 43’e kadar inmiştir21. 

Mevcut düzenlemenin sosyal güvenlik sis-
teminin finansman yapısında yarattığı olum-
suzlukların ortaya çıkması sonucu, 25.08.1999 
tarih ve 4447 sayılı Kanun’la22 tekrar emek-
lilik koşullarında değişiklik yapılmış ve ilk 
defa 4447 sayılı Kanun’un yürürlüğe girdiği 

08.09.1999 tarihinden sonra sigortalı olanlar 
için, yaşlılık aylığına hak kazanma yaşı, kural 
olarak, kadınlarda 58, erkeklerde 60 olarak ka-
bul edilmiştir. 4447 sayılı Kanunla ayrıca prim 
öde me gün sayıları da değiştirilerek, 5000 olan 
prim gün ödene sayısı 7000’e, 3600 gün olan 
ikinci seçenek ise 4500 güne çıkarılmıştır. Diğer 
yandan, 4447 sayılı Kanun’un yürürlüğe girdi-
ği 08.09.1999 tarihinden önce sigortalı olanlar 
için ise, 506 sayılı SSK’nın geçici 81. maddesi ile 
gerek yaşın gerekse prim ödeme gün sayısın-
daki bu artışın bu durumdakilere kademeli bir 
şekilde yansıtılması esası getirilmiştir.

Bu değişiklikleri takiben, sosyal güvenlik re-
formu kapsamında kabul edilen ve bugün için 
de yürürlükte olan 5510 sayılı Sosyal Sigortalar 
ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu23 ise, yeniden 
yaşlılık aylığına hak kazanmak için gereken yaş 
ve prim ödeme gün sayısını artı ran değişiklikler 
getirmiştir. 5510 sayılı Kanun, emeklilik yaşın-
daki artışın 2036 yı lından itibaren kademeli bir 
şekilde gerçekleşmesine ve 2048 yılında emek-
lilik yaşının hem kadınlarda hem de erkeklerde 
65 olmasına yönelik düzenlemeler içermekte-
dir24. Prim gün sayısı da içiler için 7000 günden 
7200 güne çıkarılmıştır.

Görüldüğü üzere, bu kadar sık ve kapsam-
lı yapılmış bulunan değişiklikler ve özellik-
le kademeli geçiş ve farklı şekillerde emekli 
olabilme ve yaşlılık aylığına hak kazanabilme 
imkanları uygulamada hem İş Hukuku açısın-
dan, hem işçiler açısından ve hem de işverenler 
açısından birçok sorunun ve tereddütün ortaya 
çıkmasına sebep olabilmektedir. Zira emeklilik 
ve yaşlılık aylığına hak kazanmadan söz edildi-
ğinde, ilk defa 08.09.1999 tarihinden önce sigor-
talı olanların; 08.09.1999-30.4.2008 tarihi arasın-
da sigortalı olanların ve 30.04.2008 tarihinden 
sonra sigor talı olanların durumlarının ayrı ayrı 
değerlendirilmesi gerekmektedir. 

Buna göre, 5510 sayılı Kanun uyarınca, 
30.04.2008 tarihinden sonra ilk defa sigortalı 
olan işçiler, kadın ise 58, er kek ise 60 yaşını 
doldurmuş olmaları ve en az 7200 gün malul-
lük, yaşlılık ve ölüm sigortaları primi bildir-
miş ol maları koşuluyla emekli olabilecek ve 
kendilerine yaşlılık aylığı bağlanabilecektir 
(m.28/I, a). Yani bir başka ifade ile sigortalı, 
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prim ödeme gün sayısını tamamlasa dahi yaş-
lılık aylığına hak kazanabilmek için yaş ko-
şulunu da gerçekleştirmek zorunda olacaktır. 
5510 sayılı Kanun bunun dışında sigortalılara 
bir başka seçenek daha sunmuştur. Buna göre, 
sigortalılar yaş hadlerine 65 ya şını geçmemek 
üzere üç yıl eklenmek ve adlarına en az 5400 
gün malullük, yaşlılık ve ölüm sigortaları primi 
bildirilmiş olmak şartıyla da yaşlılık aylığından 
yararlanabileceklerdir (m.28/III)25. Görüldüğü 
üzere, 5510 sayılı Kanun, kural olarak emekli-
lik aylığı bağlanabilmesi için sadece prim öde-
me gün sayısı ve yaşı esas almış, belirli bir 
sigortalılık süresinin tamamlanmasını yaşlılık 
aylığı için öngörmemiştir. Buna karşılık, sade-
ce özel koşullarla aylık bağlanmasına ilişkin 
durumlarda, sigortalılık süresinin önemi bu-
lunmaktadır26. 

08.09.1999-30.04.2008 tarihleri arasında ilk 
defa sigortalı olanlara ilişkin olarak 5510 sayılı 
Kanun, Geçici 9. maddesinde bir geçiş hükmü 
öngörmüştür. Buna göre, ilk defa 08.09.1999-
30.04.2008 tarih leri arasında sigortalı olan işçi-
ler, kadın ise 58, er kek ise 60 yaşını doldurmak 
ve en az 7000 gün (19 yıl 5 ay 10 gün) malullük, 
yaşlılık, ölüm sigortası primi ödemek32 veya yine 
kadın ise 58, erkek ise 60 yaşını doldurmak, 25 
yıldan beri sigortalı olmak ve en az 4500 gün 
(12 yıl 6 ay) malullük, yaşlılık, ölüm sigortası 
primi ödemiş olmak koşuluyla yaşlılık aylığına 
hak kazanacaklardır. 

 08.09.1999 tarihinden önce ilk defa sigor-
talı olan işçiler için ise, bugün halen yürür-
lükte olan 1999 tarih ve 4447 sayılı Kanun’la 
506 sayı lı Sosyal Sigortalar Kanunu’na eklen-
miş olan geçici 81. maddede yer alan esaslar, 
yaşlılık aylığına hak kazanma koşullarının tes-
pitinde göz önüne alınmaktadır. Söz konusu 
düzenlemede geçiş dönemi için ağırlıklı olarak 
sigortalılık süresi esas alınmış, bunun yanında 
sınırlı olarak yaşa ve prim ödeme gün sayısına 
da yer verilmiştir.

Geçiş hükümleri uyarınca, 4447 sayılı 
Kanun’un yürürlük tarihi olan 08.09.1999’da, 
önceki kanun hükümlerine göre yaşlılık aylığı-
na hak kazanmış olanlar ile 08.09.1999 tarihinde 
18 yıllık sigortalılık süresini dolduran kadınlar 
ve 23 yıllık sigortalılık süresini dolduran erkek-

ler 506 sayılı Kanun’un 4447 sayılı Kanun’la de-
ğişiklik yapılmadan önceki hükümlerine göre, 
4447 sayılı Kanun’dan etkilenmeksizin yaşlılık 
aylığına hak kazanacaklardır (geç. m.81/A)27. 

Diğer yandan 506 sayılı Kanun’da düzen-
lenmiş olan diğer emeklilik seçeneği olan ka-
dınlarda 50, erkeklerde 55 yaş, 3600 gün prim 
ve 15 yıl sigortalılık süresi ile emekli olabilme 
yolunu ise,  4447 sayılı Kanunun geçiş döne-
mi hükümleri değiştirmemiş, 4447 sayılı Kanu-
nun yürürlüğünden önce (08.09.1999) sigortalı 
olanlar için bu yolu açık tutmuştur. Buna karşı-
lık, 08.09.1999’dan sonra sigor talı olarak çalış-
maya başlayacak olanlar ise, 58-60 yaşını, 25 
yıllık sigortalılık süresini ve 4500 prim gününü 
doldurarak bu seçenekle emekli aylığına hak 
kaza nabileceklerdir.

4447 sayılı Kanun’da yer alan, 506 sayılı 
Kanun’un geçici 81. maddesinin C bendinin (b) 
alt bendinde “(a) bendinde öngörülen şartları 
yerine getireme miş durumda olanlardan kadın 
ise 52, erkek ise 56 yaşını doldurmuş olması, 
en az 15 yıllık sigortalılık süresini tamamlaması 
ve en az 3600 gün malullük, yaşlılık ve ölüm 
sigortaları primi ödemiş olmaları şartıyla sigor-
talıların yaşlılık aylığından yararlanabilmelerine 
imkan tanıyan hüküm ile, Kanun’un yürürlük 
tarihinden önce sigortalı olanların bir kısmı için 
getirmiş olduğu 9 kademeli geçiş sürecine iliş-
kin düzenlemeyi ise Anayasa Mahkemesi iptal 
etmiş, bu düzenlemenin yerini alan düzenleme 
ise, 4759 sayılı Kanun’la28 yapılmıştır. Söz konu-
su düzenlemede kademeli geçiş sürecine ilişkin 
olarak sigortalılık süresi açısından 23.05.2002 
tarihi esas alınmıştır. 4759 sayılı Kanun’la de-
ğişik geçici 81. madde, sigortalılar için aranan 
sigortalılık süresini, işe giriş tarihi, süre, yaş ve 
prim koşullarını, ayrıntılı bir şekilde düzenleye-
rek geçiş sürecini29 adil bir şekilde gerçekleştir-
meyi amaçlamıştır30.

15 yıllık sigortalılık süresini tamamlaması ve 
en az 3600 gün prim gün sayısı ile emeklilik ko-
nusunu da 4759 sayılı Kanun tekrar düzenlemiş-
tir. Buna göre de, 4759 sayılı Kanun’la değişik 
geçici 81. madde uyarınca, 15 yıllık sigortalılık 
süresini, 3600 prim gününü ve 50 yaşını;

- 23.5.2002 tarihinde gerçekleştirmiş olan 
kadınlar diledikleri tarihte,
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- 24.5.2002-23.5.2005 tarihleri arasında ger-
çekleştirecek kadınlar 52 ya şını,

- 24.5.2005-23.5.2008 tarihleri arasında ger-
çekleştirecek kadınlar 54 yaşını,

- 24.5.2008-23.5.2011 tarihleri arasında ger-
çekleştirecek kadınlar 56 yaşını,

- 24.5.2011 tarihinden sonra gerçekleştire-
cek kadınlar 58 yaşını doldurunca yaşlılık ay-
lığına hak kazanacaklardır (4759 s. K. m. 3/c).

Bunun gibi, 15 yıllık sigortalılık süresini, 
3600 prim gününü ve 55 yaşını;

- 23.5.2002’de gerçekleştirmiş olan erkekler 
diledikleri tarihte, 

- 24.5.2002-23.5.2005 tarihleri arasında ger-
çekleştirecek erkekler 56 yaşını

- 24.5.2005-23.5.2008 tarihleri arasında ger-
çekleştirecek erkekler 57 yaşını,

- 24.5.2008-23.5.2011 tarihleri arasında ger-
çekleştirecek erkekler 58 yaşını

- 24.5.2011-23.5.2014 tarihleri arasında ger-
çekleştirecek erkekler 59 ya şını

- 24.5.2014’den sonra gerçekleştirecek er-
kekler 60 yaşını doldurunca yaşlılık aylığına 
hak kazanacaklardır.

III- İŞ SÖZLEŞMESİNİN    
 EMEKLİLİĞE HAK KAZANMA  
 SEBEBİYLE İŞÇİ TARAFINDAN  
 FESHİNDE KIDEM TAZMİNATI

A–  Emekliliğe Hak Kazanma Sebebiyle  
 İş Sözleşmesinin İşçi Tarafından  
 Feshinde Kıdem Tazminatı Hakkı
Yukarıda da ifade edildiği üzere, kıdem taz-

minatı, iş sözleşmesinin sona ermesi halinde 
ortaya çıkan bir işçilik hakkı olmakla beraber,  
iş sözleşmesinin sona erdiği her durumda de-
ğil,  ancak iş sözleşmesinin Kanunda belirtilen 
şekillerde feshedilmesi ve işçinin ölümü halle-
rinde söz konusu olan bir haktır. 
İş sözleşmesinin 4857 sayılı Kanun m.24 

uyarınca işçi tarafından haklı sebeple bildirim-
siz feshi dışında, işçi tarafından yapılan diğer 
bildirimli fesih hallerinde ise, işçi kural olarak 
kıdem tazminatına hak kazanamayacaktır. An-
cak istisnai olarak iş sözleşmesinin işçi tarafın-
dan İK.m.17 uyarınca bildirimli fesih suretiyle 

feshedilmesi hallerinde, işçi sadece Kanunda 
belirtilen dört halde kıdem tazminatına hak ka-
zanacaktır.  

Bu istisnai hallerden ikisi olan; 
- işçi tarafından bağlı bulundukları kanun-

la kurulu kurum veya sandıklardan yaşlılık, 
emeklilik veya malullük aylığı yahut toptan 
ödeme almak amacıyla iş sözleşmesinin feshe-
dilmesi ile 

- 506 sayılı Kanun’un 60. maddesinin birin-
ci fıkrasının (A) bendinin (a) ve (b) bentlerin-
de  öngörülen yaşlar dışında kalan diğer şart-
ları veya aynı Kanun’un geçici 81. maddesine 
göre yaşlılık aylığı bağlanması için öngörülen 
sigortalılık süresini ve prim ödeme gün sayısını 
tamamlayarak işçinin kendi isteği ile sözleşme-
sini feshetmesi, 

iş sözleşmesinin emekliliğe hak kazanma 
sebebi ile işçi tarafından feshedilmesi olarak 
ifade edilebilecektir. 

1-  İş Sözleşmesinin İşçilerin Bağlı   
  Bulundukları Kanunla Kurulu 
  Kurum veya Sandıklardan Yaşlılık  
  Aylığı Almak Amacıyla 
  Feshedilmesi

Görüldüğü üzere, sözünü ettiğimiz bu is-
tisnai hallerden ilki; iş sözleşmesinin işçilerin 
bağlı bulundukları kanunla kurulu kurum veya 
sandıklardan yaşlılık aylığı almak amacıyla fes-
hedilmesi durumudur. Buna göre işçi öncelikle 
yukarıda ana hatları ile belirtmeye çalıştığımız, 
yaşlılık aylığına hak kazandığı hallerde, iş söz-
leşmesini bildirimli fesih suretiyle feshettiğinde 
kıdem tazminatına hak kazanacaktır.  
İş sözleşmesinin işçilerin bağlı bulunduk-

ları kanunla kurulu kurum veya sandıklardan 
yaşlılık, emeklilik veya malullük aylığı yahut 
toptan ödeme almak amacıyla feshedilmesi se-
bebiyle kıdem tazminatına hak kazanılabilmesi 
için, söz konusu koşulun gerçekleştiğinin ispat 
edilmesi gereklidir. Bu anlamda fesih sebebi 
ile kıdem tazminatı talep eden işçinin, yaşlılık 
veya malullük aylığına ya da toptan ödemeye 
hak kazanmış olduğunu belgelemiş olması ve 
talepte bulunduğunu ispat eden başvurusunu31 
da işverene istendiğinde ibraz edebilecek du-
rumda olması gerekmektedir. Zira, Sosyal Gü-
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venlik Kurumu’nca kazanılmış bulunan haklar 
ancak talep edilme halinde verilebileceklerin-
den, burada işçinin yazılı talebi, emekli olmak 
iradesinin(yaşlılık aylığı veya malullük aylığı 
almak üzere işten ayrıldığının) kesin bir delili 
olma niteliğini taşıyacaktır32. 

Doktrinde iş sözleşmesini fesheden işçinin, 
kuruma başvuruda bulunduğunu ve aylığa hak 
kazandığını bildiren, kurumdan aldığı belgeyi 
işverene tevdi ettiği an, işverenin kıdem tazmi-
natını ödeme yükümlülüğünün doğacağı ifade 
edilmektedir33. Yargıtay da bu görüştedir34. Zira 
söz konusu belgenin iletilmesi burada işvere-
nin inandırılması açısından önem taşımaktadır. 
Diğer yandan doktrinde, söz konusu belgenin 
daha geç tevdi edilmesi durumunda dahi, fesih 
tarihi itibari ile emeklilik işlemi yapılmış ise, 
ödeme yükümlülüğünün fesih tarihinde başla-
mış sayılacağı ifade edilmektedir35.

Yargıtay yerinde olarak, kuruma başvuru-
yu yeterli görmekte, aylığın bağlanmış olma-
sını aramamaktadır36. Bununla birlikte yine 
Yargıtay’a göre 1475 sayılı İK.m.14/4 hükmü 
“kamu düzeni ile ilgili olup buyurucu ve bağ-
layıcı nitelikte olduğundan” toplu iş sözleşme-
sine aksine hüküm konulamayacak, konulma-
sı halinde ise ilgili toplu iş sözleşmesi hükmü 
geçersiz olacaktır37. Ancak 4857 sayılı İK.’nın 
eski 1475 sayılı İK.’nın 14. maddesinin dışında-
ki tüm maddelerini iptal etmesi bu arada kıdem 
tazminatına ilişkin hükümlere aykırılık halinde 
uygulanacak müeyyidelerin olduğu maddeleri 
de iptal etmesi sonucu artık Yargıtay’ın bu ko-
nudaki görüşü tartışmaya açık olacaktır.

Diğer yandan, iş sözleşmesinin işçilerin bağ-
lı bulundukları kanunla kurulu kurum veya 
sandıklardan yaşlılık, emeklilik veya malullük 
aylığı yahut toptan ödeme almak amacıyla fes-
hedilmesinde işçi tarafından bildirim süresine 
uyulmasına da gerek bulunmayacaktır38.

2- Yaş Dışında, Yaşlılık Aylığı 
 Bağlanması İçin Öngörülen 
 Sigortalılık Süresini ve Prim 
 Ödeme Gün Sayısını 
 Tamamlayarak İş Sözleşmesinin  
 Feshedilmesi

Yukarıda da ifade edildiği üzere, 25.08.1999 

tarih ve 4447 sayılı Kanunla39 emeklilik koşulla-
rında yapılan esaslı değişiklik ve ilk defa 4447 
sayılı Kanun’un yürürlüğe girdiği 08.09.1999 
tarihinden sonra sigortalı olanlar için, yaşlılık 
aylığına hak kazanma yaşının, kural olarak, 
kadınlarda 58, erkeklerde 60 olarak kabul 
edilmesinin uygulamada ortaya çıkarabileceği 
sorunları göz önüne alan kanun koyucu, aynı 
Kanunun 45. maddesiyle 1475 sayılı İK’nın 14. 
maddesine bir bent ekleyerek, “emeklilik yaşını 
doldurmamış” olmakla birlikte; “yaşlılık aylığı 
bağlanması için öngörülen sigortalılık süresini 
ve prim ödeme gün sayısını tamamlayan işçi-
lere, yaş haddini dolduramadıklarından emekli 
olamasalar bile, iş sözleşmelerini bildirimli fe-
sih suretiyle feshetmeleri durumunda kıdem 
tazminatına hak kazanma imkanını tanımıştır40.

Buna göre, 1475 sayılı İK. m.14/1-bent 5 
uyarınca, 506 sayılı Kanun’un 60. maddesinin 
birinci fıkrasının (A) bendinin (a) ve (b) alt 
bentlerinde öngörülen yaşlar dışında kalan di-
ğer şartların varlığı veya aynı Kanun’un geçici 
81. maddesine göre yaşlılık aylığı bağlanması 
için öngörülen sigortalılık süresini ve prim öde-
me gün sayısını tamamlanması durumunda, işçi 
tarafından iş sözleşmesi bildirimli olarak feshe-
dilirse işçi kıdem tazminatına hak kazanacaktır. 

Bentte sözü geçen 506 sayılı Kanun’un 60. 
maddesi 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel 
Sağlık Sigortası Kanunu’nun 106. maddesi41  ile 
yürürlükten kaldırılmıştır. Ancak yine 5510 sa-
yılı  Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası 
Kanunu’nun 104. maddesinin birinci fıkrası42 
uyarınca, 5510 sayılı Kanun’la yürürlükten kal-
dırılmayan hükümleri saklı kalmak kaydıyla, 
17.07.1964 tarihli ve 506 sayılı Sosyal Sigorta-
lar Kanunu’na ... yapılan atıflar ile ilgili mev-
zuatında emeklilik, malûllük, vazife malûllüğü 
ve sosyal sigorta haklarına, yardımlarına ve 
yükümlülüklerine, iştirakçiliğe ve sigortalılığa, 
dul, yetim ve hak sahipliği şartlarına, emekli 
ikramiyesine, ek ödemelere, sağlık hizmetleri 
veya tedavi bedellerinin ödenmesine ilişkin ya-
pılan atıflar 5510 sayılı Kanun’un ilgili madde-
lerine yapılmış sayılacaktır. 

Buna göre, 1475 sayılı İK.’nın 14/1-bent 5 
uyarınca, 506 sayılı Kanun’un 60. maddesinin 
birinci fıkrasının (A) bendinin (a) ve (b)43 alt 
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bentlerine yapılan atfın 5510 sayılı Kanun’un 
yaşlılık sigortasından sağlanan haklar ve ya-
rarlanma şartları başlıklı 28. maddesinin ikin-
ci fıkrasının44 (a) bendine yapılmış sayılacağı 
anlaşılacaktır. Söz konusu maddeye göre, ilk 
defa 5510 sayılı Kanun’a göre sigortalı sayılan-
lar kadın ise 58, erkek ise 60 yaşını doldurmuş 
olmaları ve en az 9000 gün malûllük, yaşlılık ve 
ölüm sigortaları primi bildirilmiş olması şartıyla 
yaşlılık aylığına hak kazanacaklardır. Ancak, iş 
sözleşmesi ile çalışan işçiler açısından bu prim 
gün sayısı şartı 7200 gün olarak uygulanacak-
tır. Söz konusu hüküm, 1475 sayılı İK.’nın 14. 
maddesi ile birlikte yorumlandığında da, yaş 
sınırı göz önüne alınmaksızın  ilk defa 5510 sa-
yılı Kanun’a göre sigortalı sayılan kadın ve er-
kek işçiler, 7200 gün prim ödeme gün sayılarını 
doldurdukları takdirde, iş sözleşmelerini bildi-
rimli olarak emeklilik sebebiyle feshettiklerin-
de kıdem tazminatına hak kazanacaklardır.

1475 sayılı İK. m.14/1-bent 5’de sözü edi-
len ve kıdem tazminatına hak kazandıran diğer 
durum ise, 506 sayılı SSK’nın geçici 81. madde-
sine göre yaşlılık aylığı bağlanması için öngö-
rülen sigortalılık süresini ve prim ödeme gün 
sayısını tamamlamış olan işçinin iş sözleşmesi-
ni bildirimli olarak feshetmesidir. Söz konusu 
geçici 81. madde45 halen yürürlüktedir. Buna 
göre, 506 sayılı Sosyal Sigortalar Kanunu’nun 
yürürlüğe girdiği tarihte46; Kanun’un yürürlük 
tarihinden önce yürürlükte bulunan hükümlere 
göre yaşlılık aylığı bağlanmasına hak kazanmış 
olanlar ile sigortalılık süresi 18 yıl ve daha faz-
la olan kadınlar ve sigortalılık süresi 23 yıl ve 
daha fazla olan erkekler hakkında, 506 sayılı 
Kanun’un yürürlüğe girdiği tarihten önce yü-
rürlükte bulunan hükümler uygulanacaktır.

Bu durumdaki sigortalılar dışında ise, 
23.05.2002 tarihinde47,

- sigortalılık süresi 18 (dahil) yıldan fazla 
olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık süresini ve 
40 yaşını doldurmaları, sigortalılık süresi 23 yıl-
dan (dahil) fazla olan erkekler 25 yıllık sigor-
talılık süresini ve 44 yaşını doldurmaları ve en 
az 5000 gün,

- Sigortalılık süresi 17 (dahil) yıldan fazla, 
18 yıldan az olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık 
süresini ve 41 yaşını doldurmaları, sigortalılık 

süresi 21 yıl 6 ay (dahil) dan fazla, 23 yıldan az 
olan erkekler 25 yıllık sigortalılık süresini ve 45 
yaşını doldurmaları ve en az 5000 gün,

- Sigortalılık süresi 16 (dahil) yıldan fazla, 
17 yıldan az olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık 
süresini ve 42 yaşını doldurmaları, sigortalılık 
süresi 20 yıl (dahil) dan fazla, 21 yıl 6 aydan az 
olan erkekler 25 yıllık sigortalılık süresini ve 46 
yaşını doldurmaları ve en az 5075 gün,

- Sigortalılık süresi 15 (dahil) yıldan fazla, 
16 yıldan az olan  kadınlar 20 yıllık sigortalılık 
süresini ve 43 yaşını doldurmaları, sigortalılık 
süresi 18 yıl 6 ay (dahil) dan fazla, 20 yıldan az 
olan erkekler 25 yıllık sigortalılık süresini ve 47 
yaşını doldurmaları ve en az 5150 gün,

- Sigortalılık süresi 14 (dahil) yıldan fazla, 
15 yıldan az olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık 
süresini ve 44 yaşını doldurmaları, sigortalılık 
süresi 17 yıl (dahil) dan fazla, 18 yıl 6 aydan az 
olan erkekler 25 yıllık sigortalılık süresini ve 48 
yaşını doldurmaları ve en az 5225 gün,

- Sigortalılık süresi 13 (dahil) yıldan fazla, 
14 yıldan az olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık 
süresini ve 45 yaşını doldurmaları, sigortalılık 
süresi 15 yıl 6 ay (dahil) dan fazla, 17 yıldan az 
olan erkekler 25 yıllık sigortalılık süresini ve 49 
yaşını doldurmaları ve en az 5300 gün,

- Sigortalılık süresi 12 (dahil) yıldan fazla, 
13 yıldan az olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık 
süresini ve 46 yaşını doldurmaları, sigortalılık 
süresi 14  (dahil) yıldan fazla, 15 yıl 6 aydan az 
olan erkekler 25 yıllık sigortalılık süresini ve 50 
yaşını doldurmaları ve en az 5375 gün,

- Sigortalılık süresi 11 (dahil) yıldan fazla, 
12 yıldan az olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık 
süresini ve 47 yaşını doldurmaları, sigortalılık 
süresi 12 yıl 6 ay (dahil) dan fazla, 14 yıldan az 
olan erkekler 25 yıllık sigortalılık süresini ve 51 
yaşını doldurmaları ve en az 5450 gün,

- Sigortalılık süresi 10 (dahil) yıldan fazla, 
11 yıldan az olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık 
süresini ve 48 yaşını doldurmaları, sigortalılık 
süresi 11 (dahil) yıldan fazla, 12 yıl 6 aydan az 
olan erkekler 25 yıllık sigortalılık süresini ve 52 
yaşını doldurmaları ve en az 5525 gün,

- Sigortalılık süresi 9 (dahil) yıldan fazla, 
10 yıldan az olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık 
süresini ve 49 yaşını doldurmaları, sigortalılık 
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süresi 9 yıl 6 ay (dahil) dan fazla, 11 yıldan az 
olan erkekler 25 yıllık sigortalılık süresini ve 53 
yaşını doldurmaları ve en az 5600 gün,

- Sigortalılık süresi 8 (dahil) yıldan fazla, 
9 yıldan az olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık 
süresini ve 50 yaşını doldurmaları, sigortalılık 
süresi 8 (dahil) yıldan fazla, 9 yıl 6 aydan az 
olan erkekler 25 yıllık sigortalılık süresini ve 54 
yaşını doldurmaları ve en az 5675 gün,

- Sigortalılık süresi 7 (dahil) yıldan fazla, 
8 yıldan az olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık 
süresini ve 51 yaşını doldurmaları, sigortalılık 
süresi 6 yıl 6 ay (dahil) dan fazla, 8 yıldan az 
olan erkekler 25 yıllık sigortalılık süresini ve 55 
yaşını doldurmaları ve en az 5750 gün,

- Sigortalılık süresi 6 (dahil) yıldan fazla, 
7 yıldan az olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık 
süresini ve 52 yaşını doldurmaları, sigortalılık 
süresi 5 (dahil) yıldan fazla, 6 yıl 6 aydan az 
olan erkekler 25 yıllık sigortalılık süresini ve 56 
yaşını doldurmaları ve en az 5825 gün,     

- Sigortalılık süresi 5 (dahil) yıldan fazla, 
6 yıldan az olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık 
süresini ve 53 yaşını doldurmaları, sigortalılık 
süresi 3 yıl 6 ay (dahil)’dan fazla, 5 yıldan az 
olan erkekler 25 yıllık sigortalılık süresini ve 57 
yaşını doldurmaları ve en az 5900 gün,

- Sigortalılık süresi 4 (dahil) yıldan fazla, 
5 yıldan az olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık 
süresini ve 54 yaşını doldurmaları, sigortalılık 
süresi 2 yıl 8 ay 15 (dahil) günden  fazla, 3 
yıl 6 aydan az olan erkekler 25 yıllık sigortalı-
lık süresini ve 58 yaşını doldurmaları ve en az 
5975 gün,

- Sigortalılık süresi 3 (dahil) yıldan fazla, 4 
yıldan az olan kadınlar 20 yıllık sigortalılık sü-
resini ve 55 yaşını doldurmaları ve en az  5975 
gün,

- Sigortalılık süresi 2 yıl 8 ay 15 (dahil) gün-
den  fazla, 3 yıldan az olan kadınlar 20 yıllık 
sigortalılık süresini ve 56 yaşını doldurmaları 
ve en az 5975 gün, malûllük, yaşlılık ve ölüm 
sigortaları primi ödemiş bulunmaları şartı ile 
yaşlılık aylığından yararlanabileceklerdir.

Diğer yandan, yine 506 sayılı SSK’nın geçici 
81. madde C bendi48 uyarınca da; 23.05.2002 
tarihinde 15 yıllık sigortalılık süresini kadın ise 
50, erkek ise 55 yaşını doldurmuş ve 3600 gün 

malûllük, yaşlılık ve ölüm sigortaları primi öde-
miş bulunanlara istekleri halinde yaşlılık aylığı 
bağlanacaktır. 23.5.2002 tarihinde (a) bendin-
de öngörülen şartları yerine getiremeyenler-
den bu şartları; 24.5.2002 ile 23.5.2005 tarihleri 
arasında yerine getirenler kadın ise 52, erkek 
ise 56 yaşını doldurmuş olmaları, 24.5.2005 ile 
23.5.2008 tarihleri arasında yerine getirenler 
kadın ise 54, erkek ise 57 yaşını doldurmuş ol-
maları, 24.5.2008 ile 23.5.2011 tarihleri arasında 
yerine getirenler kadın ise 56, erkek ise 58 ya-
şını doldurmuş olmaları,  24.5.2011 tarihinden 
sonra yerine getiren kadınlar 58, 24.5.2011 ile 
23.5.2014 tarihleri arasında yerine getiren er-
kekler 59 yaşını doldurmuş olmaları, 24.5.2014 
tarihinden sonra yerine getiren erkekler  60 ya-
şını doldurmuş olmaları şartı ile yaşlılık aylığın-
dan yararlanabileceklerdir.

1475 sayılı İK. m.14/1-bent 5, 506 sayılı 
SSK’nın geçici 81. maddesine göre yaşlılık ay-
lığı bağlanması için öngörülen sigortalılık sü-
resini ve prim ödeme gün sayısını tamamlamış 
olmayı, kıdem tazminatına hak kazanmanın bir 
yolu olarak gösterdiğinden, yani yaş koşulu-
nu aramaksızın sadece maddede sözü geçen 
sigortalılık süresini ve prim ödeme gün sayı-
sını göz önüne aldığından, yukarıda ayrıntıları 
verilmiş olan Kanun’un geçici 81. maddesinde 
sözü edilen yaş sınırlarının hiçbiri dikkate alın-
maksızın, sadece yaşlılık aylığı bağlanması için 
öngörülen sigortalılık süresini ve prim ödeme 
gün sayısını tamamlayan kadın ve erkek işçi 
iş sözleşmesi bildirimli olarak feshettiğinde kı-
dem tazminatına hak kazanacaktır. 

Yaş dışında, yaşlılık aylığı bağlanması için 
öngörülen sigortalılık süresini ve prim ödeme 
gün sayısını tamamlayarak iş sözleşmesinin işçi 
tarafından bildirimli olarak feshedilmesi duru-
munda da, işçi m.14/1-bent 5 uyarınca kıdem 
tazminatına hak kazanacağından, bu koşulun 
gerçekleştiğini öncelikle ispat etmelidir. Zira 
bu gibi hallerde işçi prim gün sayısını ve si-
gortalılık süresini doldurmuş olmasına rağmen 
henüz genç yaşta olabilecek ve yapılan feshin 
emeklilik gün sayısının ve sigortalılık süresinin 
dolması sebebiyle yapıldığı anlaşılamayabile-
cektir. Bu anlamda fesih sebebi ile kıdem taz-
minatı talep eden işçinin yaşlılık aylığına, prim 
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gün sayısı ve sigortalılık süresi kapsamında hak 
kazanmış olduğunu belgelemesi gerekecektir. 
Yani bir başka ifade ile, işçi iş sözleşmesini yaş 
haddi dışında yaşlılık aylığı bağlanması için 
öngörülen sigortalılık süresini ve prim ödeme 
gün sayısını doldurması sebebi ile 1475 sayı-
lı İK. m.14/1-bent 5 uyarınca feshettiğini fesih 
beyanında açıkça belirtmelidir. Aksi halde 1475 
sayılı İK. m.14/1-bent 5 koşullarını taşıyor olsa 
bile, bunu fesih esnasında belirtmediği ve bel-
gelemediği takdirde, daha sonra bu koşulların 
varlığına dayanarak hak talebinde bulunulması 
mümkün olmayacaktır49. Bu anlamda iş sözleş-
mesini bu durumu belirterek fesheden işçinin, 
Kurum’a başvuruda bulunması ve Kurumdan 
alacağı yaş dışında, yaşlılık aylığı bağlanma-
sı için öngörülen sigortalılık süresini ve prim 
ödeme gün sayısını doldurduğunu gösteren 
belgeyi işverene tevdi etmesi yeterli olacak ve 
tevdi ile birlikte işverenin kıdem tazminatını 
ödeme yükümlülüğünün doğacağı ifade edile-
bilecektir.  

Hatta bu konuda bir adım daha ileri giden 
Yargıtay, uygulamada yapılanın  aksine Kurum-
dan alınacak böyle bir belgede işçinin kıdem 
tazminatına hak kazanmış olduğu ibaresinin 
yer almasına da gerek duymamaktadır. Yani 
Yargıtay sigortalılık süresi ve prim ödeme gün 
sayısını tamamlayarak kendi isteği ile iş söz-
leşmesini fesheden işçinin feshinin haklı sayıl-
ması gerektiğini ve ilgili kanuni düzenlemede, 
işçinin Sosyal Güvenlik Kurumundan alacağı 
yazı ile sigortalılık süresini belirledikten sonra 
kıdem tazminatı almaya hak kazanacağı yolun-
da bir kural konulmadığını belirterek, Sosyal 
Güvenlik Kurumunca sadece isçinin sigortalılık 
süresi, prim ödeme gün ve aylığa esas yaş şartı 
ile yaşlılık aylığına hak kazanma yolunda bilgi 
tespit yazısı düzenlenebileceğini, buna karşılık 
kıdem tazminatı ödenmesi konusunda karar 
veren makamın Sosyal Güvenlik Kurumu ola-
mayacağını, aksinin kabulü halinde ise taraflar 
arasında ki iş sözleşmesine ilişkin hukuki iliş-
kide, taraf olmayan Kurum’un kararının belir-
leyici olacağını, bunun ise temelde özel hukuk 
ilişkisi niteliğinde olan “iş sözleşmesi” içeriğine 
uygun düşmeyeceğini ifade etmektedir50. 

Diğer yandan, belgenin geç tevdi edilme-

si durumunda dahi, fesih tarihi itibari ile bu 
koşulların taşınması ve fesih sebebinin fesih 
bildiriminde açık olarak bildirilmesi koşulu ile 
kıdem tazminatı ödeme yükümlülüğünün fesih 
tarihinde başlamış sayılacağı kabul edilebile-
cektir51. Hatta Yargıtay iş sözleşmesinin feshi 
beyanını içerir dilekçesine, ek olarak yaşlılık 
aylığı koşullarını gerçekleştirdiğine ilişkin bel-
geyi ekleyerek işverene veren işçinin, kısa bir 
çalışma süresinin ardından, makul bir süre içe-
risinde ilgili sosyal güvenlik kurumuna başvur-
masını ve yaşlılık aylığı tahsisine hak kazandı-
ğının anlaşılmış olmasını bile, iş sözleşmesinin 
“emeklilik” amacıyla feshedilmesi olarak kabul 
etmektedir. Yani bir başka ifade ile Yargıtay 
göre, iş sözleşmesinin feshinden sonra işçinin 
farklı bir işyerinde kısa bir süre çalışılmış olma-
sı dahi, iş sözleşmesinin fesih amacını ortadan 
kaldırmayacak, iş sözleşmesini feshettiği tarih 
itibariyle sigortalılık süresi ve prim gün sayı-
sı yönünden yaşlılık aylığı için aranan koşul-
ları sağlamış bulunması karşısında, işçi kıdem 
tazminatına hak kazanacaktır52. Yani bir baş-
ka ifade ile, Yargıtayın, iş sözleşmesinin hangi 
hallerde yaşlılık/malullük aylığı-toptan ödeme 
almak amacıyla feshedilmiş sayılacağı konu-
sunda tutarlı ve kesin bir esas getirmediği ve 
bu konuda biraz esnek bir yaklaşım sergilediği 
söylenebilecektir53. 

3- Yaş Dışında, Yaşlılık Aylığı 
  Bağlanması İçin Öngörülen 
  Sigortalılık Süresini ve Prim 
  Ödeme Gün Sayısını 
  Tamamlayarak İş Sözleşmesinin  
  Feshedilmesinin Sonuçları 

Görüldüğü üzere, 1999 yılında yapılan deği-
şikliklerle işçilere sigorta süresini ve prim gün 
sayısını doldurmaları koşulu ile yaşları tutmasa 
dahi kıdem tazminatı talep etme hakkı getiril-
miştir. Yani bir başka ifade ile, bir işçi Sosyal 
Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu 
veya 506 sayılı SSK’nın geçici maddeleri uyarın-
ca, emekli olmak için sadece yaşını bekliyorsa, 
bu sebebe dayanarak iş sözleşmesini feshedip 
kıdem tazminatına hak kazanabilecektir (1475 
sy. İK. m.14/1 bent 5). Bunun için gereken tek 
koşulun ise işçinin sigorta müdürlüğünden yaş 
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dışındaki koşulları, yani sigorta süresi ve prim 
gün sayısını doldurduğunu gösteren bir yazı al-
ması olduğu ifade edilebilecektir. Nitekim uy-
gulamada, Sigorta Müdürlüğü, bu amaçla ken-
disine başvuran işçinin yaş dışındaki emeklilik 
koşullarını taşıdığını ve bu sebeple işten ayrılır-
sa kıdem tazminatı isteyebileceğini hizmet dö-
kümüne yazmakta ve işçi bu yazıyla işverene 
başvurup iş sözleşmesini feshettiğinde kıdem 
tazminatı alma hakkına sahip olabilmektedir. 

Burada kademeli geçiş hükümlerinden ziya-
de, yani yaşa dayalı kademelendirme hüküm-
leri dışında özellikle 506 sayılı Kanun’un geçici 
81. maddesinin (C) bendi önem taşımaktadır. 
Zira (C) bendinde emekliliğe ilişkin olarak yaşı 
dikkate almadığımızda sadece 15 yıl sigortalılık 
ve 3600 prim ödeme gün sayısı karşımıza koşul 
olarak çıkmaktadır. 

Yani bir başka deyişle, bir işyerinde çalışan 
en az bir yıllık kıdemi olan bir işçi, 15 yıl sigor-
talılık süresini ve 3600 güm prim ödeme gün 
sayısını doldurdu ise, iş sözleşmesini emeklilik 
sebebi ile bildirimli olarak feshederse 506 sayı-
lı SSK. Geçici madde 81-bent C ve 1475 sayılı 
İK. m.14/ bent 5 birlikte değerlendirildiğinde 
kıdem tazminatına hak kazanmaktadır. Her-
hangi bir tereddütlü durumda ise, 1475 sayılı 
Kanun’a 4447 sayılı Kanun ile eklenen 5. bent 
hükmü uyarınca iş sözleşmesini bu kapsamda 
feshettiğini iddia eden işçi bunu ispatla yükümlü 
olacaktır54.

Bu konuda uygulamada SGK ve Yargıtay55 
arasında her hangi bir tereddütlü yaklaşım ol-
mamakla birlikte, sorun bu gerekçeye dayana-
rak iş sözleşmesini fesheden ve kıdem tazmi-
natına hak kazandığı iddia edilen işçinin bu 
tazminatı aldıktan sonra başka bir işyerinde 
tekrar çalışmaya başlamasının, söz konusu kı-
dem tazminatı alma hakkına bir zarar verip ver-
meyeceği hususunda ortaya çıkmaktadır. 

  Kanunda bu konuda her hangi bir açıklık 
olmamasına rağmen, Yargıtay56 bir kararında, 
sigorta süresini ve prim gün sayısını doldurmak 
koşulu ile yaşı tutmayan bir işçinin kıdem taz-
minatı talep etme hakkının doğmasını, işçinin 
iş sözleşmesini feshettiği anda bir daha çalış-
mama iradesinin olması koşuluna bağlamıştır. 

Kanımızca Yargıtay’ın kararında aradığı bu 

koşul, hiçbir kanuni zemine dayanmamakta ve 
işçinin çalışma hak ve özgürlüğünü ileriye yö-
nelik olarak sınırlayan bir nitelik taşımaktadır57. 
Zira Yargıtay’ın bu görüşü kabul edildiğinde, 
işçinin kanunlardan kaynaklanan bir hakkını 
kullanabilmesi, Anayasa’dan kaynaklanan ça-
lışma hak ve özgürlüğünden geçici de olsa vaz-
geçmesi koşuluna bağlanmış olacaktır. Ayrıca 
kararda belirtilen iş sözleşmesinin fesih anın-
da bir daha çalışmama iradesinin olması son 
derece soyut ve sadece fesih anındaki iradeyi 
bağlar niteliktedir. Yani karardaki ifadeye bağlı 
kalındığında, fesih anındaki iradenin bir daha 
çalışmama yönünde olmasına rağmen, daha 
sonra bu iradenin yeniden çalışma yönünde 
değişmesi pekâlâ mümkün olabilecektir. Nite-
kim Yargıtay da kararında “…işçinin işten ayrıl-
masından sonra yeniden çalışmasının gündeme 
gelebileceği ve Anayasal temeli olan çalışma 
hakkının ortadan kaldırılmasının beklenme-
mesi” gereğinden söz edilerek özellikle işçinin 
“ilk ayrıldığı an” üzerinde durulmuş, işçinin ay-
rılma anındaki iradesinin önemli olduğundan 
söz edilmiştir. Yargıtay özellikle işçinin ayrılma 
anındaki iradesinin tespitinden söz ederek, o 
anda işçinin başka bir işyerinde çalışmak için 
işyerinden ayrıldığı anlaşıldığı taktirde 1475 sa-
yılı yasaya 4447 sayılı yasa ile eklenen 5. bent 
hükmü uyarınca kıdem tazminatına hak kaza-
nılmasının söz konusu olmayacağını ifade et-
miştir.

Yargıtay’ın ayrılma anındaki iradeyi esas 
alan görüşüne karşın, kanımızca, sigorta süre-
sini ve prim gün sayısını doldurmak koşulu-
nu gerçekleştiren ancak yaşı tutmayan bir işçi, 
iş sözleşmesini feshederek kıdem tazminatına 
hak kazandıktan ve bu tazminatı aldıktan son-
ra, tekrardan başka bir iş yerinde çalışmaya 
başlarsa, bu durumun daha önce Kanun uya-
rınca hak etmiş olduğu kıdem tazminatı hakkı 
üzerinde bir etkisi olmayacaktır. 

Yine bunun gibi bazı işverenlerce, sigorta 
süresini ve prim gün sayısını doldurmak koşu-
lu ile yaşı tutmayan bir işçinin iş sözleşmesini 
feshetmesi aşamasında, işçinin notere gönde-
rilerek kendisinden bu işyerinden ayrıldıktan 
sonra başka bir işyerinde çalışmayacağı, aksi 
takdirde almış olduğu kıdem tazminatını ken-
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dilerine iade edeceği yönünde vermesi istenen 
taahhütnamelerin hukuken korunmayacağı, iş-
çiden baskı ile alınmış bir ibraname veya işe 
iade davası açmayacağına ilişkin bir belgeden 
farkı olmayacağı ifade edilebilecektir. Bu an-
lamda henüz is sözleşmesi tam anlamıyla hak-
lar ödenerek sonuçlanmadan alınan bu tür bir 
belgenin, Yargıtay’ın da kararlarında ifade etti-
ği gibi iş sözleşmesinin devamı sırasında alınan 
bir belge olarak değerlendirilmesi ve bu tür 
belgeye hukuken geçerlilik tanınmaması kabul 
edilebilecektir58.

Zira işçinin SSK.m.81/bent C den ve İK.m.14/ 
1-bent 5’ den doğan iş sözleşmesini fesih ve 
kıdem tazminatına hak kazanma imkanı her-
hangi bir koşula dayanmayan, doğrudan bu 
koşullara sahip işçilere tanınmış haklardandır. 
Nitekim yine 1475 sayılı İK. m. 14/2 uyarınca, 
evlendikten sonra 1 yıl içinde iş sözleşmesini 
fesheden kadın işçi açısından da ortaya çıkan 
durum buna benzemektedir. Yargıtay bu du-
rumda, evlendikten sonra 1 yıl içinde iş söz-
leşmesini fesheden kadın işçinin kıdem tazmi-
natını aldıktan sonra, başka bir işyerine girip 
çalışmasında bir sakınca görmemekte ve bu 
durum kadın işçinin kazanmış olduğu kıdem 
tazminatı hakkına bir zarar vermemektedir59.

Sigorta süresini ve prim gün sayısını doldur-
mak koşulu ile yaşı tutmayan, iş sözleşmesini 
fesheden ve ilgili Kanunlar uyarınca kıdem taz-
minatına hak kazanan bir işçiye ilişkin olarak 
kabul edilebilecek tek kısıtlama, iş sözleşmesi-
ni fesheden işçinin işvereni ile anlaşarak tekrar 
aynı işyerinde çalışmaya başlaması durumun-
da, işçinin sigorta süresi ve prim gün sayısına 
dayanarak ikinci kez iş sözleşmesini feshede-
rek kıdem tazminatı istemesine ilişkin olabile-
cektir. Nitekim bu durumda işçinin işverenin 
hakkın kötüye kullanılması iddiaları ile karşı-
laşması söz konusu olabilecektir. 

Buna karşılık, sigorta süresini ve prim gün 
sayısını doldurmak koşulu ile yaşı tutmayan 
bir işçinin iş sözleşmesini feshederek kıdem 
tazminatını aldıktan sonra, başka bir işyerin-
de çalışmaya başlaması durumunda çalışmaya 
başladığı bu işyerlerinde de bu hakkını tekrar 
kullanabileceği kabul edilebilecektir60.

B- Emekliliğe Hak Kazanma Sebebi  
  ile Fesihte Kıdem Tazminatının  
  Hesabında Gözönüne Alınacak   
  Kıdem Süresi 

1- Genel Kural

1475 sayılı İK. m.14 uyarınca, kıdem taz-
minatı ödenmesi gereken hallerde, işçinin işe 
başladığı tarihten itibaren iş sözleşmesinin de-
vamı süresince her geçen tam yıl için işverence 
işçiye 30 günlük ücreti tutarında kıdem tazmi-
natı ödenecek ve bir yıldan artan süreler için 
ise, aynı oran üzerinden ödeme yapılacaktır 
(m.14/2). Yine madde uyarınca, işçilerin kı-
demleri, iş sözleşmesinin devam etmiş veya fa-
sılalarla yeniden yapılmış olmasına bakılmaksı-
zın aynı işverenin bir veya değişik işyerlerinde 
çalıştıkları süreler göz önüne alınarak hesapla-
nacak ve işyerlerinin devir veya intikali yahut 
herhangi bir suretle bir işverenden başka bir 
işverene geçmesi veya başka bir yere nakli ha-
linde işçinin kıdemi, işyeri veya işyerlerindeki 
iş sözleşmeleri sürelerinin toplamı üzerinden 
hesaplanacaktır (m.14/3) 61. 

Yani bir başka ifade ile, İş Kanunu’na tabi 
olarak62 sürekli bir işte iş sözleşmesiyle çalışan 
işçinin iş sözleşmesinin sona ermesi halinde 
kıdem tazminatına hak kazanabilmesi için her 
şeyden önce bir işyerinde ya da aynı işvere-
nin buyruğunda asgari bir yıl çalışmış olması 
gerekmektedir (1475 sayılı İK.m.14/1). Kıdem 
süresinin ne zaman başlayacağı, 1475 sayılı 
İK.m.14/2’ de yer alan  “... işçinin işe başladı-
ğı tarihten itibaren...”  ifadesi ile işçinin fiilen 
çalışmaya başladığı tarih olarak gösterilmiştir. 
İş sözleşmesinin işçinin çalışmaya başlamasın-
dan önce veya sonra yapılmış olması da önemli 
değildir63. Bunun ötesinde doktrinde64 işçinin 
fiilen çalışmaya başlamasından önce emeğini 
işverenin emrine arz ettiği tarih, kıdem süre-
sinin başlangıcı olarak kabul edilmektedir. 
Bu anlamda işçinin işyerinde işverenin her an 
buyruğuna hazır bir halde bulunmakla birlikte 
çalıştırılmaksızın ve çıkacak işi bekleyerek boş 
geçirdiği süreler de işçinin kanuni günlük iş 
sürelerinden sayılacak ve bu sürenin ilk günü 
de kıdem süresinin başlangıcını oluşturacak-
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tır65. Diğer yandan, deneme süreli sözleşmeler-
de deneme süresi kıdem süresine dahil olacak 
ve deneme süresinin ilk günü kıdem süresinin 
başlangıcı sayılacaktır66.

Kıdem süresinin sona ermesi ise, sözleşme-
nin sona ermesi ile gerçekleşecektir. Sözleşme-
nin bildirimsiz fesihle sona ermesi söz konusu 
ise, feshe ilişkin irade beyanının karşı tarafa 
ulaştığı gün kıdem süresinin sonu olacaktır. İş 
sözleşmesinin bildirimli feshinde ise, sözleşme 
bildirim sürelerinin sonunda sona ereceğinden, 
kıdem süresinin sonu da bu tarih olacaktır67. 
Buna karşılık, usulsüz, kötü niyetle ya da ih-
bar süresine ilişkin ücretin peşin ödenmesi 
suretiyle yapılan fesihte ise, iş sözleşmesinin 
ve kıdem süresinin sonu, fesih iradesinin açık-
lanması tarihi olacaktır68. Diğer yandan işçinin 
ölümü halinde ise, kıdem süresinin sonu ölüm 
tarihi olacaktır.

 İK.’da öngörülen tam yıl esası iş sözleşme-
sinin ayakta durduğu süreyi ifade etmektedir. 
Ancak, TSGLK.m.42/5 uyarınca kanuni grev ve 
lokavtta geçen süreler kıdem süresinde dikka-
te alınmaz69. Yargıtay kıdem tazminatına ilişkin 
sürenin hesabında, sadece fiili çalışmalar ile 
kanunen çalışılmış sayılan sürelerin göz önüne 
alınacağını belirtmekte ve 1475 sayılı İK.m.14’ 
deki  “tam yıl”ın bu kanuna göre çalışılan ve 
çalışılmış gibi sayılan sürelerin toplamı oldu-
ğu, buna karşın, iş sözleşmesinin askıda kaldı-
ğı dönemlerin kural olarak bu konuda dikkate 
alınmaması gerektiğini kabul etmektedir70. An-
cak bununla birlikte Yargıtay, sözleşmenin ka-
nunen askıda kaldığı durumlarda askı süresinin 
kural olarak kıdem süresine dahil edilmeyece-
ği görüşüne rağmen, sadece işçinin hastalık ve 
kaza gibi nedenlerle işine devam edemediği 
hallerde ise, devamsızlık süresinin belirli bir 
kısmının kıdem süresinden sayılacağını kabul 
etmektedir71. 

Diğer yandan, kısmi süreli bir iş sözleşme-
si ile çalışan işçinin kıdeminin hesaplanması 
hususuna ilişkin sorun 4857 sayılı İK’nın 13. 
maddesinin 2. fıkrasında yer alan kısmi süreli 
iş sözleşmesi ile çalıştırılan işçinin, ayrımı hak-
lı kılan bir neden olmadıkça salt sözleşmenin 
kısmi süreli olmasından dolayı tam süreli em-
sal işçiye göre farklı işleme tabi tutulamayacağı 

hükmünden sonra çözüme kavuşmuştur. Buna 
göre, haftanın belirli günlerinde çalışanların da 
kıdeminin hesabın da iş sözleşmesinin tüm sü-
resinin dikkate alınacağı görüşü kabul edilmiş-
tir. Nitekim Yargıtay Hukuk Genel Kurulu da 
vermiş olduğu bir kararında kısmi süreli iş söz-
leşmelerinde bir işçinin kıdeminin hesabında; 
işçinin fiilen çalıştığı sü relerin birleştirilmesiyle 
bulunacak sürenin değil, sözleşmenin başlan-
gıç ve so na erme tarihleri arasındaki sürenin 
göz önünde bulundurulması gerektiğini ifade 
etmiştir72.

Diğer yandan, ayrı iş sözleşmeleriyle aynı 
gün değişik işverenlere ait işyerlerinde çalışma-
larda, diğer koşulların da varlığı halinde kıdem 
tazminatına hak kazanmak mümkün olabile-
cek,  ancak bu durumda İK.m.14/8’ de yer alan 
“aynı kıdem süresi için bir defadan fazla kıdem 
tazminatı ve ikramiye ödenmez”  kuralı gereği, 
aynı döneme ilişkin olarak bir tek kıdem taz-
minatı hesaplanacak ve işçinin değişik işyerle-
rinde çalıştığı sürelerle orantılı olarak her bir 
işverene paylaştırılacaktır73.

2-  Emekliliğe Hak Kazanma Sebebi  
  ile İşçi Tarafından Yapılan 
  Fesihte Kıdem Tazminatının 
  Hesabında Göz Önüne Alınacak  
  Kıdem Süresinin Hesabında Kamu  
  Kurumlarında Çalışan İşçilere 
  İlişkin Olarak Getirilmiş Özel 
  Düzenleme

 a-  Genel Olarak

Yukarıda da izah edildiği üzere, 1475 sayı-
lı İş Kanunu m.14, kıdem süresinin tayininde 
esas olarak aynı işverene bağlı olarak çalışmayı 
nazara almıştır. Ancak bu kuralın istisnası, iş-
verenin şahsında meydana gelen değişiklikler 
halinde ortaya çıkmakta, bu durumda işvere-
ne değil aynı işyerine bağlılık esası söz konu-
su olmaktadır. Yani aynı işyerinde çalışmasını 
sürdürmesi şartıyla işverenin şahsındaki deği-
şiklikler kazanılmış kıdemi etkilememektedir74. 
Diğer yandan işçi, aynı işverenin değişik işyer-
lerinde de çalışmış olsa, bu çalışmaların tümü 
kıdem süresinin hesabında dikkate alınacaktır.
İşçinin kıdem tazminatına hak kazanabilme-

si için söz konusu olan çalışmasının aralıksız 
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olması da şart değildir. Buna göre, aynı işvere-
ne ait bir veya değişik işyerlerinde ya da işyeri-
nin el değiştirmesine rağmen çalışmaya devam 
olunan işyerinde sürdürülen aralıklı çalışmalar 
da kıdem süresinin hesabında birlikte göz önü-
ne alınacaktır (İK.m.14/2). Aralıklı çalışmalarda 
da, fiilen çalışılan sürelerle kanunen çalışılmış 
sayılan sürelerin (İK.m51) toplamı kıdem süre-
sini oluşturacaktır75. Ancak aralıklı çalışmalarda 
bu sürelerin birleştirilebilmesi için kural olarak 
bu süreler sonunda kıdem tazminatına hak ka-
zanır bir biçimde işten ayrılmış olmak ve kıdem 
tazminatı almamış olmak gerekmektedir. Buna 
karşın,  çalışılmayan dönemlerin,  kıdem süre-
sinin hesabında dikkate alınacağına ilişkin ola-
rak toplu iş sözleşmelerine konulan hükümler 
geçersiz olacaktır76.

Görüldüğü üzere, 1475 sayılı İK.m.14/III, iş-
çilerin kıdemlerinin, iş sözleşmelerinin devam 
etmiş veya fasılalarla yeniden yapılmış olması-
na bakılmaksızın aynı işverenin bir veya deği-
şik işyerlerinde çalıştıkları sürelerin göz önüne 
alınarak hesaplanacağı kuralını getirmektedir. 
Bunun gibi, kamu kurumlarında aralıklı olarak 
çalışan işçiler için de, aynı esas geçerli olup, 
sadece aynı kamu işverenine ait bir veya deği-
şik işyerlerinde ya da işyerinin el değiştirmesi-
ne rağmen çalışmaya devam olunan işyerinde,  
sürdürülen aralıklı çalışmalar kıdem süresinin 
hesabında birlikte göz önüne alınacaktır. Bir 
başka deyişle, farklı kamu kurumlarında geçen 
çalışma sürelerinin de kıdem tazminatı açısın-
dan birleştirilmesi kural olarak mümkün olma-
yacaktır.

Ancak bu genel kurala bir istisna getiren 
1475 sayılı İK.m.14/V;  kamu kesiminde çalışan 
işçiler yararına, bir şartla farklı kamu kurumla-
rında geçen hizmet sürelerinin, kıdem tazmi-
natına esas olacak hizmet süresinin tespitinde 
birleştirilebilmesine olanak tanımıştır. Bu şart; 
aynı ya da değişik kamu kurumlarında geçen 
hizmet sürelerinin birleştirilmesi suretiyle, işçi-
nin Sosyal Sigortalar Kanunu’na göre77 yaşlılık 
veya malullük aylığına ya da toptan ödeme-
ye hak kazanmasıdır. Yani, aynı ya da deği-
şik kamu kuruluşlarında geçen hizmet sürele-
rinin birleştirilmesi suretiyle Sosyal Sigortalar 
Kanunu’na göre yaşlılık veya malullük aylığına 

ya da toptan ödemeye hak kazanan işçi açısın-
dan, değişik kamu işverenlerinin buyruğunda 
geçen çalışma süreleri birlikte göz önüne alı-
nacaktır78. 

Bir başka deyişle;  kanunda yer alan genel 
kuralın aksine, bazı hallerde kamu kesiminde 
her biri diğerinden bağımsız işveren sayılan 
değişik kamu kurumlarında farklı iş sözleşme-
leriyle geçirilen farklı dönemlerdeki sürelerin, 
belli koşullarla birleştirilerek işçiye (veya miras-
çılarına) toplam kıdem süresi üzerinden kıdem 
tazminatı ödeneceği öngörülmüştür. Ancak, ka-
nunda belirtilen kamu kurumlarında geçen ve 
işçinin iş sözleşmesinin evvelce kanuna göre 
kıdem tazminatı ödenmesini gerektirmeyecek 
şekilde sona ermesi suretiyle son bulan hizmet 
süreleri, kıdem tazminatının hesabında dikkate 
alınmayacaktır. 

Kanun koyucu burada, işçinin değişik kamu 
kurumlarında çeşitli tarihlerde geçirdiği hizmet 
sürelerinin belli koşullarla birleştirilerek, tüm 
süre için işçiye bir tek kıdem tazminatının öde-
neceğini ve bu kıdem tazminatını ödemekle 
yükümlü işverenin ise  “son kamu işvereni” ol-
duğunu belirtmektedir (1475 sayılı İK.m.14/V). 
Bu anlamda kanun hükmü uyarınca sadece, 
son işverenin bir kamu işvereni olması halin-
de böyle bir yükümlülük ortaya çıkmaktadır79. 
Ancak son kamu işvereninin bu sorumluluğu 
sadece kıdem tazminatı alacaklısı işçiye kar-
şıdır. Zira, işçiye kıdem tazminatı ödemesin-
de bulunan son kamu işvereni, önceki her bir 
kamu işverenine kendisinde geçen hizmet sü-
resine ilişkin olan kıdem tazminatı kısmını rücu 
edebilecektir. Ancak önceki kamu işverenince 
kıdem tazminatı ödenerek kıdem tazminatı iliş-
kisi tasfiye edilmişse, artık bu sürenin yeniden 
kıdeme katılması ve dolayısıyla anılan hizmet 
süresi için son kamu kuruluşu işvereninin so-
rumluluk taşıdığı söylenemeyecektir80.

b-  Değişik Kamu Kurumlarında   
  Geçen Kıdem Sürelerinin    
  Birleştirilebilmesinin Koşulları 

1927 sayılı Kanunla81 istisnai bazı hükümler 
getirilerek 1475 sayılı İK.m.14 yeniden düzen-
lenmiş ve değişik kamu kurumlarında geçen 
sürelerin bazı koşulların gerçekleşmesi halin-
de tek işverene bağlı olarak geçirilmiş gibi bir-
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leştirilmesi kabul edilmiştir. Kamu kurumları 
bakımından getirilen değişiklikle, söz konusu 
kamu kurumları farklı tüzel kişilikleri de olsa, 
kıdem tazminatı bakımından adeta tek işveren 
gibi düşünülmektedir.
İK. m.14/V uyarınca, emeklilik sebebiyle iş 

sözleşmesinin feshinde, değişik kamu kurum-
larında geçen hizmetlerin birleştirilebilmesi 
bazı koşulların gerçekleşmesine bağlanmıştır. 
Bu koşullar, 

- söz konusu hizmetlerin kanunda öngörü-
len kamu kurumlarında geçmesi; 

- bu hizmetlerin  SSK’ya veya SSK ve Emekli 
Sandığı Kanunu’na tabi olması;

- ve her bir hizmetin kıdem tazminatına im-
kan verir biçimde son bulması şeklinde karşı-
mıza çıkmaktadır. 

aa- Hizmetlerin Kanunda Öngörülen Kamu  
 Kurumlarında Geçmesi

1475 sayılı İş Kanunu m.14/VII uyarınca, ka-
nunda geçen kamu kurumları deyimi, genel ve 
katma bütçeli idareler ile 468 sayılı Kanunun 
4. maddesinde sayılan kurumları kapsamakta-
dır82. Bu anlamda, değişik kamu kurumlarında 
geçmiş hizmetlerin birleştirilerek tüm süre için 
son kamu kurumu işverenince tek bir kıdem 
tazminatı ödenebilmesi için,  bu hizmetlerin 
geçtiği kamu kurumlarının belli niteliklere sa-
hip olması gerektiği söylenebilecektir83. Dola-
yısı ile her kamu kurumunda geçen hizmetin 
birleştirilebileceğinden söz etmek mümkün ol-
mayacaktır84. Ancak 1475 sayılı İK.m.14/VII’de 
sözü edilen, 468 sayılı Kanun yürürlükten kal-
dırılmış ve onun yerini 02.04.1987 tarih ve 3346 
sayılı “Kamu İktisadi Teşebbüsleri ile Fonların 
Türkiye Büyük Millet Meclisince Denetlenmesi-
nin Düzenlenmesi Hakkında Kanun85” almıştır. 

Söz konusu Kanun’un 2. maddesinin birinci 
fıkrası ile 1475 sayılı İK.m.14/VII birlikte dik-
kate alındığında kıdem tazminatı bakımından 
kendilerinde geçen hizmetlerin birleştirilece-
ği kamu kurumlarının; “genel, katma ve özel 
bütçeli idareler” ile “ödenmiş sermayesinin ya-
rısından fazlası kamu tüzel kişilerince sağlan-
mış olan kurumlar ile bu kurumların ödenmiş 
sermayesinin yarısından fazlasını sağlamış ol-
dukları diğer kurumlar ve yukarıda sayılanlar-
dan olmamakla beraber kendilerine bazı kamu 

yetki ve görevleri verilmiş olup galip vasıfları 
bu kamu hizmetlerini yürütmek olan ve kamu 
kurumu niteliğindeki meslek kuruluşlarından 
olmayan özel kanunlara tabi kurumlar ve İller 
Bankası” nın olduğu söylenebilecektir. Uygu-
lamaya bakıldığında yukarıda sözü edilen Ka-
nunların kapsamlarına hangi kamu kurumları-
nın girdiği ya da girmediği, genellikle Yargıtay 
kararlarına konu olmaktadır86.

Farklı kamu kurumlarında geçen hizmet sü-
relerinin, kıdem tazminatı bakımından birlikte 
değerlendirilebilmesi için, işçinin emekli oldu-
ğu tarihte çalıştığı kurumun da bir kamu ku-
rumu olması gereklidir. İşçinin çalıştığı işveren 
önceden bir kamu işvereni olmakla beraber, 
daha sonra bu niteliğini kaybettiği takdirde, 
1475 sayılı İK.m.14/V hükmünün uygulanma-
sı söz konusu olamayacaktır87. Ayrıca tüm hiz-
metlerin kanunda belirtilen kamu kurumlarında 
geçmiş olması zorunludur. Ancak buna karşılık, 
işçinin son çalıştığı kurum değil de, daha önce 
çalıştığı tarihte kamu kurumu niteliğinde olan 
işyeri, sonradan özelleştirilerek kamu kurumu 
niteliğini yitirmiş olsa dahi, işçi hizmet süreleri-
nin birleştirilmesini isteyebilecektir88. 

bb-  Hizmetlerin  SSK’ya veya SSK ve 
  Emekli Sandığı Kanunu’na Tabi Olarak  
  Geçmiş Olması

Farklı kamu kurumlarındaki hizmetlerin bir-
leştirilebilmesinin ikinci koşulu, bu hizmetlerin 
sosyal güvenlik açısından sadece Sosyal Sigor-
talar Kanunu’na veya Sosyal Sigortalar Kanunu 
ve Emekli Sandığı Kanunu’na tabi geçmesidir. 
Sosyal Güvenlik reformu kapsamında artık söz 
konusu Kanunlar tüm hükümleriyle yürürlükte 
bulunmadığından, m.14/V deki ifadelerin 5510 
sayılı Kanun’un 4. maddesinin birinci fıkrasının 
a,b ve c bentlerine göre çalışma olarak anlaşıl-
ması yerinde olacaktır.

Bundan anlaşılacağı üzere, hizmetlerin tü-
münün T.C. Emekli Sandığı Kanunu’na tabi ola-
rak (yani 4/1-c) geçmesi durumunda 1475 sayı-
lı İK.m.14/V vd. hükümleri uygulanamayacak, 
ancak şartları varsa T.C. Emekli Sandığı’ndan 
emeklilik ikramiyesi ve bu sürelerin işçilikte 
geçen kısmı için ayrı ayrı kıdem tazminatı gün-
deme gelebilecektir (Hiz. Bir.Kan.m.12)89. 

Kanunun “T.C. Emekli Sandığı Kanunu ve 
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Sosyal Sigortalar Kanunu’na tabi olarak geçen 
hizmet süreleri...” şeklindeki ifadesi hizmetin 
bu her iki kanuna birden tabi olarak geçmesi 
anlamına gelmemektedir90. Zira sosyal güven-
likte teklik ilkesi gereği bir hizmet sadece bir 
sosyal güvenlik kanuna tabi olabilecektir. Bu-
rada kastedilen, söz konusu bu sürelere iliş-
kin olarak farklı zamanlarda hem SSK’ya tabi 
olarak geçirilen sürelerin, hem de T.C. Emekli 
Sandığı Kanunu’na tabi geçirilen sürelerin dik-
kate alınacağıdır.

Doktrinde bir kısım yazar değişik kamu ku-
rumlarında geçen hizmetlerin birleştirilebilmesi 
için, çalışanın iş sözleşmesini feshettiği anda 
mutlaka Sosyal Sigortalar Kanunu’na tabi bir 
işçi (m.4/1-a) olması gerektiği görüşündedir91. 
Buna karşın bir kısım yazar ise,  iş sözleşmesini 
feshettiği anda T.C. Emekli Sandığına tabi bir 
işçi olup da, emekli aylığı almak amacıyla söz-
leşmeyi fesheden işçiye de bu imkan tanınarak, 
daha önce değişik kamu kurumlarında geçen 
hizmet sürelerinin, kıdem tazminatı açısından 
birleştirilebilmesinin söz konusu olabileceği 
görüşündedir92. 

Kanun metninin ifade tarzı gerçekten kıdem 
tazminatı açısından değişik kamu kurumların-
da geçen hizmetlerinin birleştirilebilmesi için, 
iş sözleşmesinin feshedildiği anda mutlaka Sos-
yal Sigortalar Kanunu’na tabi (m.4/1-a) bir işçi 
olunması gerektiği şeklinde bir yorum yapma-
ya elverişlidir. Oysa burada bizim de katıldı-
ğımız görüş uyarınca, kanun metninde ortaya 
çıkan durum, aslında kanun koyucunun işçi 
statüsünde iş sözleşmesiyle çalışanların kural 
olarak SSK’ya tabi olacağını düşünmesi, işçi 
statüsünde çalışan kimselerin az bir kısmının 
da olsa T.C. Emekli Sandığı’na tabi olduğunu 
gözden kaçırması sebebi ile ortaya çıkmış bir 
durumdur. Yoksa kanun metnindeki ifadenin 
göz önüne alınarak, kanun koyucunun T.C 
Emekli Sandığı’na tabi olarak işçi statüsünde 
iş sözleşmesiyle çalışanlar için bu imkanın söz 
konusu olmamasını amaçladığı söylenemeye-
cektir93. 

 Bu anlamda burada önemli olan nokta; 
kamu kurumlarında çalışan bir kimsenin, önce-
ki farklı kamu kurumlarında geçen hizmet sü-
relerinin birleştirilmesi için, aylık ya da toptan 

ödemeye hak kazandığı son dönem çalışmasını 
iş sözleşmesi ile çalışan bir işçi olarak geçirmiş 
olmasıdır. Yani bir başka deyişle, önceki kamu 
kurumlarında geçen hizmet sürelerinin birleş-
tirilebilmesi için, SSK hükümleri çerçevesinde 
aylık veya toptan ödemeye hak kazanılması 
yeterli olmayıp, çalışan kimsenin son işyerin-
de iş sözleşmesi ile çalışan işçi sıfatında olması 
gerekmektedir94. 

Ayrıca 1475 sayılı İK.m.14/V çerçevesinde 
hizmetlerin birleştirilebilmesi için önceki ça-
lışma dönemleri içinde “sigortalı” sıfatıyla ça-
lışmak ya da çalışmış olmak zorunluluğunun 
bulunmadığı, sadece kanunen belirlenen kamu 
kurumlarında işçi sıfatıyla çalışmış olmanın ye-
terli olduğu Yargıtayca kabul edilmiştir95. Yani, 
işçinin birleştirilecek çalışma sürelerinin çalıştı-
ğı dönemde sigorta kapsamında olmaması, ön-
ceki dönemlerde sigortalı olarak çalışmaması 
birleştirme açısından önem taşımayacaktır.

Ancak, bilindiği üzere, geçmişte her iki sos-
yal güvenlik kurumu kapsamında da işçi ola-
rak çalışmak söz konusu olabileceğinden tüm 
hizmetlerin iş sözleşmesiyle işçilikte geçmesi 
halinde ortaya her hangi bir sorun çıkmayacak-
tır. Ancak, birleştirilecek hizmetlerin tümünün 
işçilikte geçmemesi, bu sürelerin bir kısmının 
memur statüsünde geçmesi hallerinde, bu hiz-
metlerin de kıdem tazminatına esas çalışma 
süresinin hesaplanmasında hesaba katılıp ka-
tılmayacağı konusu öteden beri doktrinde üze-
rinde tartışılan bir konu olmuştur. 

 Gerçekten de tüm hizmet süreleri içinde is-
ter rızaları ile isterse rızaları dışında, önce me-
mur olarak çalışıp, daha sonra işçiliğe geçen 
ve memuriyet süresinin yeterli olmaması ne-
deniyle ikramiyeden yoksun kalan kimselerin, 
memuriyette geçen hizmet sürelerinin kıdem 
tazminatının hesabında dikkate alınıp alınma-
yacağı hususunda doktrinde farklı görüşler bu-
lunmaktadır96. Konuya ilişkin olarak Yargıtay 
önceleri, memurlukta geçen sürelerin m.14/V 
anlamında kıdemin hesabına dâhil edileme-
yeceği görüşünü ifade etmiştir97. Ancak daha 
sonra 1979 ve 1992 döneminde vermiş olduğu 
kararlarda Yargıtay bu görüşünü değiştirmiş ve 
maddede sözü edilen diğer koşulların mevcut 
olması halinde işçinin daha önce memurlukta 



57

MART ’11 SİCİL

geçen süresinin de kıdem süresi hesabında dik-
kate alınacağı yönünde kararlar vermiştir98. An-
cak bu görüşünde de istikrarlı olamayan Yar-
gıtay zaman zaman vermiş olduğu kararlarda 
memur statüsünde geçirilen hizmet sürelerinin 
kıdem tazminatı hesaplanırken dikkate alınma-
ması gerektiği yönünde görüş bildirmektedir99.

 Muvazzaf askerliğin yapılmış olduğu dö-
nemin sonradan borçlanılması durumunda da, 
işçinin kıdem tazminatının hesaplanması aşa-
masında bu dönemin hesaba katılıp katılmaya-
cağı hususuna ilişkin kanunda açık bir hüküm 
bulunmamaktadır. Ancak özel sektörde çalışan 
işçiler açısından borçlanılmış bulunan muvaz-
zaf askerlik süresinin kıdem tazminatı hesabın-
da dikkate alınmayacağı hususunda Yargıtay100 
ve doktrinde görüş birliği bulunmaktadır. Buna 
karşın, kamu kurumlarında çalışan işçilere 
ilişkin olarak Yargıtay ve doktrin arasında bu 
konuda bir görüş birliği olduğu söylenemeye-
cektir. Zira Yargıtay muvazzaf askerlik hizmeti-
nin bir kamu yükümlülüğü olması ve kaçınıla-
maması nedeniyle, işçilerin uzun süreli sigorta 
kollarından yardımlara hak kazanmalarında, 
hak kaybına uğramalarını önlemek amacıy-
la tanınmış bulunan askerlik borçlanması sü-
resinin de, kamu kurumlarında çalışan işçiler 
açısından bazı koşulların varlığı halinde kıdem 
tazminatında göz önüne alınacağı görüşünü ta-
şımaktadır101. 

Buna göre, kamu kesiminde borçlanılan as-
kerlik süresinin, ancak 1475 sayılı İK.m.14/V 
hükmü uyarınca, iş sözleşmesinin işçi tarafın-
dan malullük, yaşlılık aylığı almak amacıyla 
feshedilmesi halinde kıdem tazminatı hesabına 
dâhil edileceği, artık Yargıtay’ın yerleşik içti-
hadı haline gelmiştir102. Yani bir başka deyiş-
le, Yargıtay’a göre, malullük, yaşlılık aylığı al-
mak amacıyla iş sözleşmesi sona eren işçi özel 
kesimde çalışıyorsa,  sosyal sigorta açısından 
yaptığı muvazzaf askerlik hizmeti borçlanması 
kıdem tazminatı hesabında dikkate alınmaya-
cak buna karşılık, işçi kamu kesiminde çalışı-
yorsa bu süreler dikkate alınacaktır103. Askerlik 
borçlanması yoluyla sosyal güvenlik açısın-
dan borçlanılan ve Yargıtayca kıdem tazminatı 
hesaplanmasında dikkate alınmasının gerek-
li olduğu belirtilen askerlik süresi muvazzaf 

askerlik süresidir. Zira, tatbikat, manevra vs. 
nedeniyle yaptırılan askerlik süresi104 için böy-
le bir imkan yoktur105. Ayrıca iş sözleşmesini 
emekli aylığı almak amacıyla fesheden işçinin 
çalıştığı kurum, İK. m.14/VII’de belirtilen kamu 
kurumları kapsamına girmediği takdirde, borç-
lanılan muvazzaf askerlik süresi kıdem tazmi-
natı hesabında dikkate alınmayacaktır106.

Diğer yandan Yargıtay’a göre, iş sözleşme-
sinin işveren tarafından işçinin emeklilik süre-
sinin dolması nedeniyle sona erdirilmesi halin-
de de, işçinin sosyal sigorta açısından yaptığı 
askerlik borçlanması süresi kamu kesimi işçi-
leri açısından kıdem tazminatında dikkate alı-
nacaktır107. Yani iş sözleşmesi ister işçi, isterse 
işveren tarafından feshedilsin, iş sözleşmesinin 
sona erdirilme nedeni, işçinin malullük, yaşlılık 
aylığı almaya hak kazanması ise borçlanılmış 
askerlik süresinin kıdem tazminatı hesabında 
dikkate alınması söz konusu olacaktır. Hatta 
Yargıtay kamu kurumlarına ilişkin olarak, sos-
yal güvenlik açısından borçlanılmış muvazzaf 
askerlik sürelerini kıdem tazminatı hesabında 
kıdeme dahil ederken askerliğin iş sözleşmesi 
ile çalışmaya başlamadan önce veya çalışmaya 
başladıktan sonra yapılmış olması arasında bir 
fark da görmemektedir108. Hatta iş sözleşme-
sinin son bulup emekli olduktan sonra yapı-
lan askerlik borçlanmasının dahi aynı sonucu 
vereceği Yargıtayca benimsenmiştir109. Buna 
karşılık Yüksek Mahkeme’ye göre, iş sözleş-
mesinin işçinin malullük, yaşlılık aylığı alma-
ya hak kazanması sebebiyle işçi veya işveren 
tarafından feshedilmesi dışında, iş sözleşmesi 
kıdem tazminatına hak kazandıran başka bir 
sebeple sona erse bile askerlik borçlanması sü-
resi kıdem tazminatında dikkate alınmayacak-
tır110. Yine Yargıtay’a göre kıdem tazminatının 
hesabında dikkate alınabilmesi için işçinin sağ-
lığında askerlik borçlanma talebinde bulunmuş 
olması koşulu aranmakta111, aksi halde yani iş-
çinin borçlanmadan ölümü durumunda miras-
çıların bu haktan yoksun oldukları kabul edil-
mektedir112.

cc-  Birleştirmeye Konu Olabilecek 
  Tüm Hizmetlerin Kıdem Tazminatına  
  Hak Kazandırır Şekilde Sona Ermesi

Kamu kurumlarındaki hizmetlerin birleştiri-
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mi için iş sözleşmesinin, mutlaka işçi tarafın-
dan ve SSK’dan yaşlılık/malullük aylığı yahut 
toptan ödeme almak amacıyla feshinin gerek-
mesinin113 yanında, değişik kamu kurumlarında 
geçen hizmetlerin birleştirilerek işçiye toplam 
süre üzerinden kıdem tazminatı ödenebilme-
sinin diğer bir koşulu da, kamu kurumların-
da geçen her bir hizmetin kıdem tazminatına 
imkân verir biçimde son bulmasıdır. Kanun 
hükmünde bu koşul, sadece önceki diğer çalış-
maların geçtiği iş sözleşmelerinin kıdem tazmi-
natı ödenmesini gerektirmeyecek şekilde sona 
ermemesi olarak ifade edilmiştir. Ancak kıdem 
tazminatının genel nitelikleri itibariyle,  en son 
çalışmanın söz konusu olduğu iş sözleşmesinin 
de kıdem tazminatını gerektirecek şekilde son 
bulması gerektiği açıktır. Zira son iş sözleşme-
sinin kıdem tazminatına imkân verir biçimde 
sona ermesi gereği m.14’ün genel niteliğinden 
kendiliğinden anlaşıldığı için kanun koyucu 
bundan ayrıca söz etmemiştir114. 

  Birleştirilmesi söz konusu olan hizmetlerin,  
işçi statüsünde geçmesi durumunda115 önceki 
iş sözleşmelerinin de kıdem tazminatına imkân 
verir biçimde sona ermiş bulunması zorunlu-
luğu kanun hükmünde açıkça belirtilmiştir. Bu 
konuda her hangi bir tereddüt bulunmamakta-
dır. Zira, m.14/II’nin aksine, m.14/VI bir önceki 
fıkrada sözü edilen kamu kurumlarında farklı 
zamanlarda geçen hizmetlerin birleştirilmesi-
ni sadece kıdem tazminatına hak kazandıran 
sona erme sebepleri ile sona ermiş iş sözleş-
meleri süreleri için mümkün görmüş ve daha 
önce icra edilmiş ve kıdem tazminatını gerek-
tirmeyen bir şekilde sona ermiş iş sözleşmesi 
sürelerinin hesaba katılmayacağını bu sürelerin 
kıdeme esas alınamayacağı açıkça belirtilmiş-
tir116. Yargıtay kararları da bu doğrultudadır117. 

Ancak istifanın kıdem tazminatı ödenmesini 
gerektirmeyecek bir sona erme sebebi olması-
na ve bunun gerek Yargıtay, gerekse doktrin 
tarafından kabul edilmiş olmasına rağmen118, 
Yargıtay değişik kararlarında, kamu kurumla-
rındaki hizmet sürelerinin birleştirilmesi açısın-
dan, istifa ile sona eren dönemleri de hesaba 
katabilecek çözümler geliştirmiştir119. Örneğin, 
Yargıtay’a göre; aynı üst kuruluşa bağlı kurum-
lar arasındaki geçişler istifa sayılmayacak120, ay-

rılmalarda yeni bir kamu kurumuna geçilece-
ği bildirilmişse bu da istifa sayılmayacak121 ve 
emeklilik koşulları gerçekleşmişse, dilekçede 
açıkça istifa denmesinin bir önemi olmayacak-
tır122. Bunun gibi Yargıtay’a göre, değişik kamu 
kurumlarında geçen hizmetlerin işten ayrılış ve 
işe başlayış tarihleri itibariyle hemen birbirini 
takip edecek nitelikte olması durumu da, ger-
çek anlamda bir istifa olarak nitelendirileme-
yecektir. Bir başka deyişle, işçinin önceki işten 
ayrılış ve yeni işe başlayış tarihleri hemen bir-
birini takip ediyorsa, eğer eski ve yeni işveren 
işçinin karşılıklı olarak durumunu bilerek böy-
le bir intikali sağlamışlarsa, yani işçi yeni kamu 
kurumuna önceki kamu kurumundaki hizme-
tini bildirerek iş istemiş ve önceki kamu kuru-
muna da bu durumu bildirmiş ise, Yargıtay’a 
göre burada gerçek anlamda bir istifadan yani 
işi terk iradesinden söz edilmesi mümkün ola-
mayacaktır123.

Diğer yandan, bazı Yargıtay kararlarında ka-
bul edilen ve doktrinde de yandaş bulan, kamu 
kurumlarında memur statüsünde geçen sürele-
rin de, kıdem süresinin hesabında dikkate alın-
ması gerektiği görüşünde olan yazarların bir 
kısmı, memuriyet süresinin memuriyetin sona 
eriş biçimine bakılmaksızın kıdem süresine ka-
tılacağını savunurken124, diğer bir kısmı ise, iş 
sözleşmesine ilişkin olarak kıdem tazminatına 
hak kazandıran hallere kıyasla, memuriyetin de 
kıdem tazminatına engel olmayacak bir biçim-
de son bulması  koşulunu, bu sürelerin birleş-
tirilmesinde  aramaktadır.

Birleştirme için, memuriyetin de kıdem taz-
minatına engel olmayacak bir biçimde son 
bulması koşulunu arayan görüş yandaşlarına 
göre, istifa125, memuriyetten çıkarılma ya da 
mahkumiyet126 gibi hallerde sona eren memuri-
yet süresi kıdeme yansıtılamayacaktır. Yani bir 
başka deyişle,  önceki kamu kurumunda, ister 
işçi ister memur olarak geçen hizmet süresi, 14. 
maddenin birinci fıkrasında sayılan ve kıdem 
tazminatına hak kazandıran haller dışında bir 
nedenle örneğin istifayla sona ermişse bu süre 
kıdem tazminatı yönünden birleştirilmeyecek-
tir127. 

Aksi yöndeki görüş yandaşlarına göre ise, 
memurlukta geçen sürelerin kıdem tazminatı-
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na esas olacak kıdemin hesabına dâhil edile-
bileceği görüşünün kabul edilmesi halinde, bu 
görüşün en azından tutarlı olabilmesi için, işçi-
likte geçen sürelerin kıdem tazminatı ödenme-
sini gerektirecek İK. m.14/I’de sınırlı bir biçim-
de sayılmış sona erme hallerinin, memurlukta 
geçen sürelere uygulanmaması gerekmektedir. 
Zira diğer görüş kabul edildiğinde, memurluk-
ta geçen sürelerin kıdeme dahil edilebilece-
ğine ilişkin düşünce fiilen uygulanamaz hale 
gelecektir. Çünkü memurlukta geçen sürelerin 
istifa veya ihraç dışında bir sona erme sebebi 
ile bitmesini düşünebilmek güç olacaktır128. Bu 
yüzden, farklı kamu kurumlarında memur sta-
tüsünde çalışırken söz konusu olabilecek nakil 
olaylarının, farklı kuruluşlardaki kıdem süre-
lerinin birleştirilmesini engellemeyen bir olay 
olarak kabul edilmesi gerekmektedir129.

Yargıtay ise, daha eski tarihli bazı aksi yön-
deki kararlarını terk ederek, 1982 yılından iti-
baren vermiş olduğu birçok kararında, memu-
riyeti istifa ile sona eren işçinin, memuriyette 
geçen bu süresinin kıdeme dahil edilmeyece-
ğini kabul etmektedir130. Yani Yargıtay, işçilikte 
geçen sürelerin birleştirilebilmesi için bu süre-
lerin, kıdem tazminatı ödenmesini gerektirecek 
biçimde sona ermiş olması koşulunu, memur-
lukta geçen sürelere de aynen uygulamakta ve 
bu nedenle de istifa halini, memurlukta geçen 
sürelerin kıdemin hesabına dahil edilmesini 
engelleyici bir durum olarak görmektedir. Ni-
tekim Yargıtay’ın 2004 yılında vermiş olduğu 
bir kararında131, memurluk süresinin kıdem 
tazminatının hesabında dikkate alınmamasının 
gerekçesini memuriyetin mahkûmiyet gerekçe-
si ile sona erdirilmesine dayandırmıştır. Ancak 
yukarıda da ifade edildiği üzere, Yargıtay za-
man zaman memuriyet süresinin hiçbir şekil-
de kıdeme katılamayacağı yönünde kararlar da 
vermektedir132. 

SONUÇ
Görüldüğü üzere, bir işçi Sosyal Sigortalar 

ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu veya 506 sa-
yılı SSK’nın geçici maddeleri uyarınca, emekli 
olmak için sadece yaşını bekliyorsa, bu sebe-
be dayanarak iş sözleşmesini feshedip kıdem 
tazminatına hak kazanabilecektir (1475 sy. İK. 

m.14/1 bent 5). Bunun için gereken tek koşu-
lun ise işçinin sigorta müdürlüğünden yaş dı-
şındaki koşulları, yani sigorta süresi ve prim 
gün sayısını doldurduğunu gösteren bir yazı 
alması olduğu ifade edilebilecektir. 

Yargıtay’ın ayrılma anındaki iradeyi esas 
alan görüşüne karşın, kanımızca, sigorta süre-
sini ve prim gün sayısını doldurmak koşulu-
nu gerçekleştiren ancak yaşı tutmayan bir işçi, 
iş sözleşmesini feshederek kıdem tazminatına 
hak kazandıktan ve bu tazminatı aldıktan son-
ra, tekrardan başka bir iş yerinde çalışmaya 
başlarsa bu durumun, daha önce Kanun uya-
rınca hak etmiş olduğu kıdem tazminatı hakkı 
üzerinde bir etkisi olmayacaktır. 

Diğer yandan, uygulamada bazı işverenler-
ce, sigorta süresini ve prim gün sayısını doldur-
mak koşulu ile yaşı tutmayan bir işçinin iş söz-
leşmesini feshetmesi aşamasında, işçinin notere 
gönderilerek kendisinden bu işyerinden ayrıl-
dıktan sonra başka bir işyerinde çalışmayacağı, 
aksi takdirde almış olduğu kıdem tazminatını 
kendilerine iade edeceği yönünde vermesi is-
tenen taahhütnameler de hukuken korunmaya-
cak, bu belgelerin işçiden baskı ile alınmış bir 
ibraname veya işe iade davası açmayacağına 
ilişkin bir belgelerden bir farkı olmayacaktır. 
Bu anlamda henüz iş sözleşmesi tam anlamıyla 
haklar ödenerek sonuçlanmadan alınan bu tür 
bir belgenin, Yargıtay’ın da kararlarında ifade 
ettiği gibi iş sözleşmesinin devamı sırasında alı-
nan bir belge olarak değerlendirilmesi ve bu 
tür belgeye hukuken geçerlilik tanınmaması 
kabul edilebilecektir. Zira, işçinin SSK m.81/
bent C’den ve İK. m.14/1-bent 5’den doğan iş 
sözleşmesini fesih ve kıdem tazminatına hak 
kazanma imkanı herhangi bir koşula dayanma-
yan, doğrudan bu koşullara sahip işçilere ta-
nınmış haklardandır. 

Yine, İK. m.14/VI uyarınca, iş sözleşmesinin 
emeklilik sebebiyle feshedilmesi durumunda, 
genel kuralın aksine kamu kesiminde çalışan 
işçiler için ayrı bir imkân da söz konusu ola-
caktır. Buna göre, söz konusu hizmetlerin ka-
nunda öngörülen kamu kurumlarında geçme-
si; bu hizmetlerin SSK’ya veya SSK ve Emekli 
Sandığı Kanunu’na tabi olması ve her bir hiz-
metin kıdem tazminatına imkân verir biçimde 
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son bulması durumunda, değişik kamu kurum-
larında geçen hizmetlerin birleştirilerek kıdem 
tazminatının hesaplanmasında dikkate alınma-
sı söz konusu olacaktır. Bu anlamda yukarıda 
izah edildiği üzere,  borçlanılmış askerlik süre-
leri ile memuriyette geçen süreler dahi kamu 
kesiminde çalışırken sözleşmesini emeklilik 
sebebiyle fesheden işçinin kıdem tazminatı he-
sabında dikkate alınabilecektir.  
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