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I .  I N T R O D U C T I O N

With the recent regulations, the social se-
curity system and especially the concepts 
of retirement annuity and post-retirement 
work, which are a fundamental part of this 
system, have become important issues that 
need to be investigated. The increase in the 
average human life expectancy, the positive 
effects of the technological era on labor pro-
ductivity as well as the economic difficulties 
experienced on a national and international 
scale force people to work after retirement. 
With the regulations made in our country, it 
is important for both the national economy 
and the sustainability of the social security 
system that workers who have earned the 
right to retire contribute to employment after 
retirement. In this study, the opportunities 
and rights provided to workers who leave 
their jobs due to retirement and return to 
work will be examined.

I I .  R I G H T S  O F  E M P LOY -
E E S  W H O  L E AV E  T H E I R 
J O B S  D U E  TO  R E T I R E -
M E N T  A N D  W O R K  A G A I N

At the point where the country’s economy 
has reached, the minimum starvation line 
is 14,025 TL and the poverty line for a fam-

I .  G I R I Ş

Son dönemlerde yapılan düzenlemelerle 
sosyal güvenlik sistemi ve özellikle bu siste-
min temel bir parçası olan yaşlılık sigortası ve 
emeklilik sonrası çalışma kavramları araştırıl-
ması gereken önemli konular haline gelmiş-
tir. Ortalama insan ömrünün artması, içinde 
bulunduğumuz teknolojik çağın iş gücü ve-
rimliliğine olumlu etkileri kadar ulusal ve ulus-
lararası ölçekte yaşanan ekonomik zorluklar 
da insanları emeklilik sonrası çalışmaya sevk 
etmektedir. Ülkemizde yapılan düzenlemeler-
le birlikte emeklilik hakkını elde etmiş işçile-
rin emeklilik dönemi sonrası istihdama katkı 
sağlamaları hem ülke ekonomisi hem de 
sosyal güvenlik sisteminin sürdürülebilirliği 
açısından önem arz etmektedir. Bu araştırma-
da emeklilik sebebiyle işten ayrılıp tekrar işe 
başlayan işçilere sağlanan imkanlar ve haklar 
incelenecektir.

I I .  E M E K L I L I K  S E B E B I Y -
L E  I Ş T E N  AY R I L I P  Y E N I -
D E N  I Ş E  A L I N A N  I Ş Ç I L E -
R I N  H A K L A R I

Ülke ekonomisinin geldiği noktada asgari 
açlık sınırının 14.025 TL olduğu ve gıda har-
caması, giyim, konut (kira, elektrik, su, yakıt) 

ily of 4, which includes food expenditures, 
clothing, housing (rent, electricity, water, 
fuel) transportation, education, health and 
similar needs, is in the range of 45,686.81 
TL, and workers use the option of continuing 
their working life after retirement intensively 
today, as in the past, due to both economic 
and sociological factors1. The unfavorable 
economic opportunities provided to retirees 
in our country bring about the continuation 
of working life for workers who are legally 
entitled to retirement status. The contin-
uation of the business life of the workers 
post-retirement is not only a way preferred 
by the employees, but it is also a preferred 
option by the employers for the employees 
who have given their labor and experience 
to their work over time, to continue to use 
the know-how they have acquired within the 
scope of their work and to fulfill their work in 
the order and discipline they have brought 
to that day, and to continue their business re-
lations after the retirement of the employee. 
Apart from the employee and the employer, 
the continuation of the working life of the 
workers who are entitled to retirement is a 
process that is also demanded by the state 
and in this context, the employers are sup-
ported by the treasury regarding the work 
safety and the obligation of the employer to 
pay the related premiums.

ulaşım, eğitim, sağlık ve benzeri ihtiyaçların 
yer aldığı 4 kişilik bir ailede yoksulluk sınırı-
nın 45.686,81 TL bandında olması nedeniy-
le işçiler gerek ekonomik gerek sosyolojik 
faktörlerin etkisi ile emeklilik sonrası çalışma 
hayatına devam etme seçeneğini geçmişte 
olduğu gibi günümüzde de yoğun olarak 
kullanmaktadır1. Ülkemizdeki emeklilere 
sağlanan ekonomik olanakların elverişsizli-
ği, hukuken emeklilik statüsüne hak kazan-
mış işçilerin iş hayatını sürdürmeye devam 
etmesini beraberinde getirmektedir.  İşçilerin 
emeklilik sonrası iş hayatına devam etmesi 
yalnızca çalışanların tercih ettiği bir yol ol-
mayıp aynı zamanda emeklerini, tecrübele-
rini işlerine vermiş çalışanların, elde ettikleri 
know-how’ları yaptıkları iş kapsamında kul-
lanmaya devam ederek, o güne kadar ge-
tirdikleri düzen ve disiplin içerisinde işlerini 
yerine getirmeleri, işçinin emeklilik sonrası iş 
ilişkilerine devam etmesi işverenler tarafın-
dan da tercih edilen bir seçenek olmaktadır.

Türkiye’de nüfus dağılımı dikkate alındığın-
da, emekli olan çalışanlar ile orta üstü yaş 
kesiminin ağırlığı yadsınamayacak seviye-
dedir. Bunun en büyük yansıması olarak 
03.03.2023 tarihinde 32121 sayılı Resmi 
Gazete’de çıkan Sosyal Sigortalar ve Genel 
Sağlık Sigortası Kanunu ile 375 sayılı Kanun 
Hükmünde Kararnamede Değişiklik Yapıl-
masına Dair Kanun2 (“Kanun”) ile Sosyal 

ABSTRACT  |  ÖZET
The need to consider the new procedure with a new employment relationship established 
in the post-retirement period by liquidating the severance pay and unused annual leaves 
earned in the pre-retirement working period with all receivable items arising from the 
employment relationship that entitles the employee to retirement status and the obliga-
tion of the employer to pay the social insurance premium of the employee working in the 
post-retirement period when rehiring workers who are entitled to retirement and termi-
nating their employment contracts.

Emekliliğe hak kazanarak iş akitlerini fesheden işçilerin yeniden istihdam edilmeleri halin-
de, emeklilikten önceki çalışma döneminde hak kazanılan kıdem tazminatının ve kullanıl-
mayan yıllık izinlerin emeklilik statüsüne hak kazandıran iş ilişkisinden doğan tüm alacak 
kalemleri ile tasfiye edilmesi suretiyle emeklilik sonrası dönemde kurulan yeni bir iş ilişkisi 
ile yeni sürecin dikkate alınması gerekliliğidir.

KEYWORDS   |   ANAHTAR KELİMELER

Retirement, Re-Contracting Work, Workers’ Rights, Early Retirement, Annual Leave, 
Liquidation Of The Previous Working Period.
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1   https://www.turkis.org.tr/turk-is-ka-

sim-2023-aclik-ve-yoksulluk-siniri/ (Date 

of Access, 01.01.2024).

1   https://www.turkis.org.tr/turk-is-

kasim-2023-aclik-ve-yoksulluk-siniri/ 

(Erişim Tarihi 01.01.2024).

2   Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık 

Sigortası Kanunu ile 375 Sayılı Kanun 

Hükmünde Kararnamede Değişiklik 

Yapılmasına Dair Kanun m. 03.03.2023 

tarih, 32121 sayılı Resmî Gazete (RG). 

(Erişim: 01.01.2024).
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Considering the population distribution in 
Turkey, the number of retired employees 
and middle-aged people is undeniable. As 
an indicator of this, within the framework of 
the new regulations introduced within the 
scope of Provisional Article 95 added to the 
Social Insurances and Universal Health Insur-
ance Law2 by the Law on the Amendment of 
the Social Insurances and Universal Health 
Insurance Law and the Decree Law No. 375 
published in the Official Gazette No. 32121 
on 03.03.20233 (“Law”), many workers have 
liquidated their employment contracts and 
terminated their employment relations by 
qualifying for retired pay. Workers who ben-
efit from these regulations are re-employed 
and even continue to work uninterruptedly 
and continue to work with new employment 
relationships. In this context, it is clear that 
the regulation in Article 14/1,5 of the Law No. 
1475 is not intended to actively terminate the 
working life of the employee, and that there 
will be no problem for the employee who 
meets the conditions regarding insurance 
and premiums to sign a contract in the field 
and under the conditions he wishes in ac-
cordance with Article 48 of the Constitution 
by taking his seniority4 and this cannot be 
considered as an abuse of right5. The rights 
brought by this situation for the employee 
and the benefits provided for the employer 
will be discussed in this article in the light of 
the decisions of the Court of Cassation and 
doctrinal opinions.

A. Entitlement of Severance 
Pay

Severance Pay is a sum of money paid by the 
employer to the employee or his/ her heirs in 
proportion to the seniority of the employee, 
taking into account the wages and ancillary 
expenses earned by the employee in the 
last period, upon the termination of the em-
ployee’s employment contract for one of the 
reasons listed in the law and the completion 
of the minimum working period required by 
law6. Severance Pay, as regulated in Article 
14 of the Labor Law No. 48577, will come 
into existence when the cases listed in the 
law occur. One of these cases is that the em-
ployee is entitled to severance pay without 
complying with the notice period as a result 
of the employee’s fulfillment of the condi-
tions sought in the law in order to receive old 
age, disability, retirement pension, and the 
resignation petition to be submitted to the 
employer with the letter from the SSI stating 
that he meets the retirement criteria8.

Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanu-
nu3’na eklenen Geçici 95. madde kapsamın-
da getirilen yeni düzenlemeler çerçevesinde 
birçok işçi EYT (Emeklilikte Yaşa Takılanlar) 
kapsamında yaşlılık aylığına hak kazanarak 
iş sözleşmelerini tasfiye etmiş ve iş ilişkilerine 
son vermiştir. Bu düzenlemelerden yararla-
nan işçiler yeniden istihdam edilerek hatta 
kesintisiz çalışmaya devam ederek yeni iş 
ilişkileri ile çalışmaya devam etmektedirler. 
Bu bağlamda 1475 sayılı Kanun’un 14/1,5. 
maddesindeki düzenleme ile işçinin çalışma 
hayatının aktif şekilde sonlandırma maksadı 
taşımadığı, sigorta ve prime ilişkin şartları ta-
şıyan işçinin kıdemini alarak Anayasa’nın 48. 
maddesi gereği, dilediği alanda ve şartlarda 
sözleşme imzalamasında bir mahsur olmaya-
cağı4 ve bunun hakkın kötüye kullanılması 
olarak değerlendirilemeyeceği açıktır5. Bu 
duruma, işçi nezdinde getirdiği haklar ve iş-
veren nezdinde sağlanan menfaat üzerinde 
Yargıtay kararları ve doktrinsel görüşler eşli-
ğinde işbu makalede değinilecektir.

A. Kıdem Tazminatına Hak 
Kazanma

Kıdem Tazminatı, kanunda sınırlı olarak sa-
yılan nedenlerden biriyle işçinin iş akdinin 
son bulması ve bu iş akdi son bulan işçinin 
kanunda aranan asgari çalışma süresini dol-
durmasıyla kendisine veyahut mirasçılarına 
işçinin son dönemde kazandığı ücret ve 
yan giderlerin de dikkate alınarak kıdemi 
oranında işçiye işveren tarafından ödenen 
bir miktar paradır6. Kıdem Tazminatı, 4857 
sayılı İş Kanunu7’nun 14. maddesinde dü-
zenlendiği üzere, kanunda sayılan haller 
vukuu bulduğunda varlık kazanacaktır. Bu 
hallerden birisi de işçinin yaşlılık, malullük, 
emeklilik aylığı almak maksadıyla kanunda 
aranan şartları yerine getirmesi akabinde 
SGK’dan alacağı emeklilik kriterlerini taşıdı-
ğına ilişkin yazı ile işverene vereceği istifa 
dilekçesi neticesinde işçinin ihbar öneline 
uymaksızın kıdem tazminatına hak kazan-
mış olmasıdır8. 

Eligibility for old age pension and payment of 
severance pay, which is a special condition 
regulated by the law, is one of the reasons 
for termination, which comes into existence 
with the request of the employee and which 
the employer cannot evaluate spontaneous-
ly. It is quite easy to determine whether the 
conditions are complianced with the letter re-
garding retirement received by the employ-
ee from the SSI, and it is possible for the em-
ployee who compliances the conditions to 
be entitled to severance pay by completing 
the query in digital media and submitting it to 
the employer by the employee9. Termination 
of the employment contract on the grounds 
of retirement is a mandatory reason for ter-
mination that must be accepted by the em-
ployer. Upon submission of the document, 
the employee must be paid the severance 
rights to which he/she is entitled. However, 
in working life, it is seen that employers have 
different practices in terms of payment of sev-
erance pay.

1. Considerations in Severance 
Pay

It is important for the employer, as well as 
the employee, to pay the receivables of the 
employees who terminate their employment 
contracts due to retirement, in full, by liqui-
dating the employment relationship that led 
to the retirement relationship by their em-
ployers. Otherwise, postponing the payment 
of the receivables arising from the previous 
employment relationship or partial payment 
of the severance pay by the employer by un-
der-calculating the severance pay may cost 
the employer with higher payment costs that 
will not eliminate the working relationship 
subject to retirement.

The establishment of an employment rela-
tionship with the same employer or with a 
different employer as a result of the termina-
tion of the existing employment relations by 
the employee who is entitled to retirement 
status by resigning will not be considered 
as an abuse of right, and within the frame-
work of Article 26 of the Turkish Code of 
Obligations10, it can be freely established by 
the parties as a new period within the legal 
limits subject to the principle of freedom of 
contract11. At this point, working with the 
same employer in a different line of business 
from the work subject to the retirement peri-
od or the same employer’s new employment 
relationship at a different workplace address, 
at a different wage than the wage previously 

Kanunda düzenlenen özel bir hal olan yaşlılık 
aylığına hak kazanma ve kıdem tazminatının 
muacceliyeti, işçinin talebi ile varlık kazanan, 
işverenin re’sen değerlendiremediği fesih se-
beplerinden birisidir. İşçi tarafından SGK’dan 
alınan emekliliğe ilişkin yazı ile şartların sağ-
lanıp sağlanılamadığının tespiti oldukça 
kolay olup e-devlet üzerinden sorgunun ta-
mamlanarak işçi tarafından işverene ibraz ile 
şartları sağlayan işçinin kıdem tazminatına 
hak kazanması mümkündür9.  İşçinin emek-
lilik sebebine dayanarak iş akdini feshi ise iş-
veren tarafından kabul edilmesi zorunlu olan 
bir fesih sebebidir. Belgenin ibrazı ile işçiye 
hak kazandığı kıdem haklarının ödenmesi 
gerekir. Ancak çalışma hayatında, işveren-
ler tarafından kıdem tazminatının ödenmesi 
noktasında farklı uygulamalara gidildiği gö-
rülmektedir.

1. Kıdem Tazminatında Dikkat 
Edilen Hususlar

SGK’dan alınan belge ile emeklilik sebebiyle 
iş akitlerini sona erdiren işçilerin, işverenleri 
tarafından emeklilik ilişkisini ortaya çıkaran 
iş ilişkisinin tasfiye edilerek bu sürece konu 
alacaklarının eksiksiz olarak ödenmesi işçi 
kadar işveren açısından da büyük öneme 
haizdir. Aksi takdirde önceki iş ilişkisinden 
doğan alacakların ödemesinin ertelenmesi 
yahut işveren tarafından eksik hesaplanarak 
kıdem tazminatının kısmen ödenmesi, emek-
liliğe konu olan çalışma ilişkisini ortadan kal-
dırmayacak daha yüksek ödeme giderleri ile 
işvereni zarara sokacak nitelikte hesaplama-
lara mal olabilecektir.

Emeklilik statüsüne hak kazanan işçinin, isti-
fa ederek mevcut iş ilişkilerini sona erdirmesi 
neticesinde aynı işveren veyahut farklı bir iş-
veren ile iş ilişkisi kurması hakkın kötüye kul-
lanılması olarak değerlendirilmeyecek, Türk 
Borçlar Kanunu10 madde 26 çerçevesinde 
sözleşme serbestisi ilkesine tabi olarak ka-
nuni sınırlar nezdinde yeni bir dönem olarak, 
taraflarca özgürce oluşturulabilecektir11. Bu 
noktada aynı işveren ile emeklilik dönemine 
konu işten farklı bir iş kolunda çalışması ya 
da aynı işverenin yeni iş ilişkisinde farklı bir 
iş yeri adresinde, önceden verilen ücretten 
farklı bir ücrette çalıştıracak olması esaslı de-
ğişiklik olarak addedilemeyecektir. Emeklilik 
şartlarını sağlayarak istifa eden işçinin farklı 
bir iş yerinde çalışması da rekabet yasağının 

F O OT N OT E

D İ P N OT



266 267GSI ARTICLET TER 2024 SUMMER

PART 17

ARTICLES MAKALELERRIGHTS OF EMPLOYEES WHO LEAVE THEIR JOBS 
DUE TO RETIREMENT AND WORK AGAIN

EMEKLİLİK SEBEBİYLE İŞTEN AYRILIP 
YENİDEN İŞE ALINAN İŞÇİLERİN HAKLARI

12   Yargıtay 22. H.D., T. 10.12.2013, 

E. 2013/9215, K. 2013/28777 (karar-

arama.yargitay.gov.tr; Date of Access, 

09.01.2024).

13   Musa Çakmakçı, “15 Yıl ve 3600 

Günden Kıdem Tazminatı Hakkı Bir 

Kez Mi Kullanılabilecek”,  https://www.

muhasebetr.com/yazarlarimiz/musa-

cakmakci/094/#:~:text=Normal%20

tahsis%20ama%C3%A7l%C4%B1%20

emeklilik%20ya,dayanarak%20

tekrar%20k%C4%B1dem%20tazmi-

nat%C4%B1%20isteyemez.  (Erişim 

tarihi, 04.01.2024); Yargıtay 9. H.D., E. 

2014/33390 K. 2016/4940; “Yargıtay 

9. Hukuk Dairesi İçtihat Farklılıklarının 

Görüşülmesi Eylül 2020 (İlke Kararları)”, 

İstanbul Barosu Dergisi, C. 94/6 (2020) 

p. 487-501.”

14   Yargıtay 9. H.D., T. 07.03.2016, E. 

2014/33390, K. 2016/4940.

15   Dursun Ateş, p. 570-575.; “Bu 

hakkın birden fazla kullanılmasını 

engelleyen bir ibarenin 1475 sayılı 

İşK. m.14’te bulunmadığını, ancak bu 

boşluğun bilerek yaratılmış bir boşluk 

olmayıp irade dışı meydana geldiği, aksi 

bir sonucun hakkın kötüye kullanımına 

yeşil ışık yakacağını, amaca göre yorum 

yapılması gerektiğini, bu durumun bir 

tür yıpranmanın erken ödüllendirilmesi 

olduğunu, bu hakkın defalarca kullanıl-

masının amaçlanmadığını...” Mülayim, 

p. 61. ; Fatih Rüştü Taşkın, “Yaş Dışın-

daki Emeklilik Şartlarını Doldurarak 

Kıdem Tazminatı Kazanma Hakkı Kaç 

Kez Kullanılabilir?”, Mali Çözüm Dergisi, 

Mayıs-Haziran 2022, C. 32, p. 307-315.

12   Yargıtay 22. H.D., T. 10.12.2013, 

E. 2013/9215, K. 2013/28777 (kara-

rarama.yargitay.gov.tr; Erişim Tarihi: 

09.01.2024).

13   Musa Çakmakçı, “15 Yıl ve 3600 

Günden Kıdem Tazminatı Hakkı Bir Kez 

Mi Kullanılabilecek”,  https://www.

muhasebetr.com/yazarlarimiz/musa-

cakmakci/094/#:~:text=Normal%20

tahsis%20ama%C3%A7l%C4%B1%20

emeklilik%20ya,dayanarak%20

tekrar%20k%C4%B1dem%20tazmi-

nat%C4%B1%20isteyemez.  (Erişim 

tarihi, 04.01.2024); Yargıtay 9. H.D., E. 

2014/33390 K. 2016/4940; “Yargıtay 

9. Hukuk Dairesi İçtihat Farklılıklarının 

Görüşülmesi Eylül 2020 (İlke Kararla-

rı)”, İstanbul Barosu Dergisi, C. 94/6 

(2020) s. 487-501.”

14   Yargıtay 9. H.D., T. 07.03.2016, E. 

2014/33390, K. 2016/4940.

15   Dursun Ateş, s.570-575.; “Bu 

hakkın birden fazla kullanılmasını 

engelleyen bir ibarenin 1475 sayılı 

İşK. m.14’te bulunmadığını, ancak bu 

boşluğun bilerek yaratılmış bir boşluk 

olmayıp irade dışı meydana geldiği, 

aksi bir sonucun hakkın kötüye kul-

lanımına yeşil ışık yakacağını, amaca 

göre yorum yapılması gerektiğini, bu 

durumun bir tür yıpranmanın erken 

ödüllendirilmesi olduğunu, bu hakkın 

defalarca kullanılmasının amaçlanma-

dığını...” Mülayim, s. 61. ; Fatih Rüştü 

Taşkın, “Yaş Dışındaki Emeklilik Şart-

larını Doldurarak Kıdem Tazminatı Ka-

zanma Hakkı Kaç Kez Kullanılabilir?”, 

Mali Çözüm Dergisi, Mayıs-Haziran 

2022, C.32, s. 307-315. 

paid, cannot be considered as a fundamen-
tal change. The fact that the employee who 
resigned by fulfilling the retirement condi-
tions works in a different workplace cannot 
be considered as a breach of the non-com-
petition clause and cannot be subject to a 
lawsuit as a breach of the non-competition 
clause, unless he/ she specifically uses the 
information regarding that workplace ob-
tained from the same workplace.

Although the continuation of the retired 
employee in the same workplace with or 
without interruption in the same workplace 
constitutes a new employment relationship, 
working for the same employer within the 
scope of the same job description will not 
mean the inclusion of a trial period in the 
employment contract that the employee 
will establish with the same employer after 
retirement. As a matter of fact, in a decision 
of the 22nd Civil Chamber of the Court 
of Cassation, it has been evaluated as an 
abuse of right by the employer to include a 
probationary period in the employment con-
tract with an employee who has worked for 
years in the employer’s workplace in order to 
eliminate the rights of the employee and to 
include a probationary period in the employ-
ment contract by mentioning the existence 
of bad faith12.

WIn this context, it will be accepted as a pro-
cess in accordance with the ordinary course 
of business for retired employees to enter a 
new working period by receiving severance 
payments. In the new period in which work-
ing retirees continue their business relations, 
as a result of leaving the job in a way to be 
entitled to severance pay, a second seniority 
receivable for the new working period may 
also be in question. There is no consensus 
in the Court of Cassation and the doctrine 
that the reason for termination of the employ-
ment contract, which entitles the employee 
to severance pay for the last termination of 
employment after retirement, is sufficient 
to entitle the employee to seniority in the 
post-retirement period by making the rea-
son for termination in the second period. In 
the case law of the Court of Cassation13, it is 
considered as an abuse of right that the ter-
mination relationship subject to severance 
pay entitling the employee to an old-age 
pension can be claimed separately for each 
year worked in different places after retire-
ment14; while another opinion taken into 
consideration in the doctrine is that there is 
no obstacle for this in the legislation and that 

delinmesi olarak kabul edilemeyecek ve aynı 
işyerinden edindiği o iş yerine ilişkin bilgile-
ri özel olarak kullanmadığı takdirde rekabet 
yasağının delinmesi olarak davaya konu edi-
lemeyecektir.

Aynı iş yeri nezdinde ara vererek yahut ke-
sinti olmaksızın aynı iş yerinde emekli olan 
çalışanın devam etmesi ne kadar yeni bir iş 
ilişkisine konu oluştursa da aynı işverenin 
aynı iş tanımı kapsamında çalışması emek-
lilik sonrası aynı işveren ile kuracağı iş söz-
leşmesinde deneme süresinin yer alması 
anlamına gelmeyecektir. Nitekim, Yargıtay’ın 
22. Hukuk Dairesi’nin verdiği bir kararda da 
sadece işçinin haklarını ortadan kaldırmak 
maksadıyla işverenin işyerinde yıllarca ça-
lışmış bir işçisi ile aynı işte çalışacağı yeni 
dönemdeki iş sözleşmesine deneme süresi 
konulmasının işçinin haklarını ortadan kal-
dırmak maksadıyla yapılmış bir eylem ola-
rak değerlendirilmesi gerektiği ve kötü niye-
tin varlığından bahsederek iş sözleşmesine 
deneme süresi konmasını işveren tarafından 
hakkın kötüye kullanılması olarak değerlen-
dirilmiştir12.

 Bu bağlamda emekli olan çalışanların kıdem 
tazminatı ödemelerini alarak yeni bir çalışma 
dönemine girmesi olağan iş akışına uygun 
bir süreç olarak kabul görecektir. Çalışan 
emeklilerin ise iş ilişkilerine devam ettikleri 
yeni süreçte de kıdem tazminatına hak ka-
zanacak şekilde işten ayrılmaları neticesin-
de yeni çalışma dönemine ilişkin ikinci bir 
kıdem alacakları da söz konusu olabilecektir. 
Yargıtay ve doktrinde emekli olduktan son-
ra çalışan işçinin son işten ayrılışının kıdem 
tazminatına hak kazanması hususunda ön-
ceki emeklilik statüsüne hak kazandıran iş 
akdinin feshi sebebinin ikinci dönemde de 
fesih sebebi yapılarak emeklilik sonrası dö-
nemde kıdeme hak kazandırmak için yeterli 
bir husus olarak değerlendirilmesi nokta-
sında görüş birliği mevcut değildir. Yargıtay 
içtihatlarında13, yaşlılık aylığına hak kazandı-
ran kıdem tazminatına konu fesih ilişkisinin 
emeklilik sonrası çalışılan farklı yerlerde her 
bir yıl için ayrı olarak talep edilebilmesini 
hakkın kötüye kullanılması olarak değerlen-
dirirken14; doktrinde ağırlık kazanan bir diğer 
görüş ise mevzuatta bunun için bir engel 
olmadığı, emeklilik sonrası çalışılan her bir 
dönem için de ayrı ayrı kıdem tazminatına 
hak kazanılabileceğidir15.  

Kanunda ve uygulamada boş kalan ve emek-
lilik sonrası dönemde de uzun bir müddet 
aynı yerde çalışan emekli işçiler açısından 

the employee can be entitled to severance 
pay separately for each period worked after 
retirement15.

The fact that employers lead workers to re-
tire early with advance payments in order 
to prevent the employee’s severance pay 
receivables from being made as a lump sum 
payment in the future and prevent them 
from severance pay rights for the following 
period is a situation that causes significant 
financial losses for retired workers who work 
in the same place in the post-retirement pe-
riod. This situation is an important gap that 
contains a deficiency in the law and jurispru-
dence and this situation should be resolved 
reasonably for employers and employees.

In light of the information provided, it is clear 
that there are variables that are taken into 
account in the calculations in accordance 
with different criteria in the evaluation of 
severance payments that contain missing 
receivables in the event that the retired em-
ployee’s last job departure is in a way that 
qualifies for severance pay or in the payment 
of severance receivables arising from the em-
ployment contract subject to retirement. 

2. Calculation of Liquidated Sev-
erance Pay

When we consider the employment relation-
ship in which the pension receivable subject 
to seniority arises as the first period employ-
ment relationship and in the event that the 
retired worker’s receivables subject to sev-
erance pay are underpaid, it is an important 
issue in the calculation of severance pay if 

maddi olarak önemli kayıplara neden olan ve 
işverenleri işçinin kıdem tazminatı alacakla-
rını ileride toplu ödeme olarak yapılmasının 
önüne geçilmesi maksadıyla avans niteli-
ğindeki ödemelerle işçileri erken dönemde 
emekli olmaya yönlendirerek sonraki dö-
neme ilişkin kıdem tazminatı haklarından 
alıkoymaları, kanunda ve içtihatta eksiklik 
içeren ve evveliyat ile işveren ve işçi açısın-
dan makul olarak çözüme kavuşturulması 
gereken önemli bir boşluktur.

Verilen bilgiler ışığında, çalışan emeklinin 
son işten ayrılışının kıdem tazminatına hak 
kazanacak şekilde olduğu ihtimalde veyahut 
emekliliğe konu iş akdinden doğan kıdem 
alacaklarının ödenmesi noktasında eksik 
alacak içeren kıdem tazminatlarının değer-
lendirilmesi hususunda farklı kriterler doğ-
rultusunda hesaplamalarda dikkate alınan 
değişkenlerin yer aldığı görülmektedir.

2. Tasfiye Edilen Kıdem Tazmina-
tının Hesaplanması

Kıdeme konu olan emeklilik alacağının 
doğduğu iş ilişkisini birinci dönem iş ilişkisi 
olarak kabul ettiğimizde ve EYT kapsamında 
emekli olan işçinin kıdem tazminatına konu 
alacaklarının eksik ödendiği ihtimalde, yaş-
lılık aylığına hak kazandıktan sonra emekli 
olan işçinin aynı işveren nezdinde bir süre 
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the retired worker is re-employed by the 
same employer after a period of time or con-
tinues to work in the same workplace without 
interruption. In the conditions where the em-
ployment relationship is terminated in a way 
to qualify for severance pay in the post-re-
tirement period, the intermittent periods are 
combined in the calculation of severance 
pay and the calculation is made over the 
total severance pay due. For this reason, in 
the termination of the employment contract 
of the employee entitled to severance pay, 
a separate seniority calculation is made for 
the employee working in the post-retirement 
period. In this regard, the point that exists in 
the jurisprudence of the Court of Cassation 
and which is taken into consideration is that 
the severance pay is calculated over the last 
wage paid to the employee after retirement 
for the employee who continues to work as 
a retired employee by combining the first pe-
riod worked and the period worked after re-
tirement, and the total amount of severance 
pay deserved for all intermittent periods is 
calculated. If there is a severance pay paid 
to the employee before the first retirement 
period, the severance pay amount calculat-
ed over the last wage paid to the employee is 
deducted from the severance pay amount in 
order not to cause double payment16. 

According to the opinion in the doctrine17, 
which we also agree with, the issue to be 
taken into account in the calculation of the 
severance indemnity as a result of the em-
ployee leaving the job in a way to be enti-
tled to severance pay in the second period 
is that it is necessary to make a payment for 
the first period without combining it with the 
previous period and to make a separate inde-
pendent payment for the second period and 
to make a severance payment for the period 
worked after retirement. This is due to the ter-
mination of the employee who entered the 
retirement process by giving seniority to the 
employee in the post-retirement period and 
started working in the second period with or 
without a break in the post-retirement period.

As a result, the most important issue to be 
considered by the employer for the em-
ployee who continues to work in the same 
workplace in the post-retirement period is to 
make the severance payment earned for the 
first period of employment relationship sub-
ject to retirement in full, in the event that the 
employment contract is terminated in such a 
way as to be entitled to severance pay in the 
subsequent period of employment, when the 

sonra yeniden istihdam edilmesi veyahut 
kesintisiz olarak aynı iş yerinde çalışmaya 
devam etmesi kıdem tazminatının hesap-
lanmasında önemli bir husustur. Emeklilik 
sonrası çalışılan dönemde kıdem tazminatı-
na hak kazanacak şekilde iş ilişkisinin sona 
erdiği koşullarda kıdem tazminatının hesap-
lanmasında fasılalı dönemler birleştirilerek 
muaccel olan toplam kıdem tazminatı üze-
rinden hesap yapılmaktadır. Bu nedenle kı-
dem tazminatına hak kazanan işçinin iş akit-
lerinin feshinde emeklilik sonrası dönemde 
çalışan işçi için ayrı bir kıdem hesabı yapıl-
maktadır. Bu hususta Yargıtay içtihatlarında 
var olan ve dikkat edilen husus, ilk çalışılan 
dönem ile emeklilikten sonra çalışılan dö-
nemin birleştirilerek emekli olarak çalışma-
ya devam eden işçi için emeklilikten sonra 
işçiye ödenen son ücret üzerinden kıdem 
tazminatı hesaplanarak var olan tüm fasılalı 
dönemler için toplam hak edilen kıdem taz-
minatı miktarı hesaplanmaktadır. Şayet işçi-
ye ilk emeklilik dönemine ait hak kazanılan 
sürece ilişkin öncesinde ödenmiş bir kıdem 
ücreti var ise faiziyle mahsup edilerek son 
olarak işçiye ödenen son ücret üzerinden 
hesap edilen kıdem tazminatı miktarından 
mükerrer ödemeye sebep olmaması nede-
niyle eksilme yapılır16.

Doktrinde yer alan ve bizim de katıldığımız 
görüşe göre17 ise, emeklilik sonrası çalışılan 
dönemde işçiye kıdem verilerek emeklilik 
sürecine giren ve emeklilik sonrası dönem-
de ara vererek yahut ara vermeksizin ikinci 
dönemde çalışmaya başlayan işçinin ikinci 
dönemde kıdem tazminatına hak kazanacak 
şekilde işten ayrılması neticesinde kıdem 
tazminatının hesaplanmasında dikkat edilen 
hususun önceki dönem ile birleştirilmeden 
ilk döneme ilişkin ödeme yapılması ve ikinci 
döneme ilişkin ise ayrı bir bağımsız ödeme 
yapılarak emeklilik sonrası çalışılan döneme 
ilişkin kıdem tazminatı ödemesinin yapılma-
sı gerekliliğidir.

Sonuç olarak, emeklilik sonrası dönemde 
aynı iş yerinde çalışmaya devam eden işçi 
için fasılalı dönemlerle yahut aralıksız iş iliş-
kisinin devam ettiği çalışma dönemlerinde 
işveren açısından dikkat edilmesi gereken 
en önemli husus, emekliliğe konu ilk dönem 
iş ilişkisine ilişkin kazanılan kıdem tazmina-
tı ödemesinin eksiksiz yapılarak, sonradan 
çalışılan dönemde kıdem tazminatına hak 
kazanılacak şekilde iş akdinin feshedilmesi 
durumunda birinci dönemin tasfiye edilme-
si neticesinde ikinci döneme ilişkin kıdem 
tazminatı ödemesi yapılacağı vakit fasılalı 

severance payment for the second period is 
due as a result of the first period’s liquidation, 
it is imperative to prevent the intermittent or 
uninterrupted period from being combined 
with the first period and to prevent the sev-
erance pay from being multiplied by the to-
tal period worked over the wage paid in the 
previous period.

B. Entitlement to Annual Paid 
Leave

1. Conditions To Be Considered 
During Annual Paid Leave

The worker’s right to annual paid leave is an 
integral part of the right to rest, which is a so-
cial and economic right regulated in Article 
50 of the Constitution. The right to annual 
paid leave aims to protect workers’ physical 
and mental health, rest, increase their moti-
vation and work efficiency. The right to annu-
al paid leave, on the one hand, enables the 
worker to exercise the right to rest defined 
in the Constitution, and on the other hand, it 
is a worker’s right based on the employer’s 
obligation to take care of the worker in this 
respect, which aims to ensure that the worker 
does not lose wages during the paid leave 
period18. 

Article 53 of the Labor Law No. 4857 stip-
ulates that the employee will be entitled to 
annual paid leave if he/ she has worked for 
at least one year, including the probationary 
period, since the day he/ she started work-
ing at the workplace, and paragraph 2 of the 
same article stipulates that the employee 
cannot waive his/ her right to annual paid 
leave. As a matter of fact, in a decision of the 
9th Civil Chamber of the Court of Cassation, 
it has been ruled that annual paid leave is a 
constitutional right to rest and for this rea-
son, the employee cannot convert the right 
to annual paid leave into wages and waive 
this right during the continuation of the em-
ployment contract19. Although it is regulated 
that the employee must use his/ her annual 
paid leave right and cannot waive this right, 
pursuant to Article 59 of the Labor Law, it is 
stated that in the event of termination of the 
employment relationship for any reason, the 
wages of the annual leave periods that the 
employee is entitled to but cannot use will be 
paid to the employee or his/her beneficiary 
at the wage on the date of termination of the 
contract.

yahut aralıksız sürenin ilk dönem ile birleşti-
rilmesinin önlenerek son dönemde ödenen 
ücret üzerinden çalışılan toplam süre ile çar-
pılan kıdem tazminatının önüne geçilmesi 
gerekmektedir.

B. Yıllık Ücretli İznin Kullanıl-
ması

1. Yıllık Ücretli İzinde Dikkat Edil-
mesi Gereken Hususlar

İşçinin yıllık ücretli izin hakkı, Anayasa’nın 50. 
maddesinde düzenlenen sosyal ve ekonomik 
niteliği haiz dinlenme hakkının tamamlayıcı 
bir parçasıdır. Yıllık ücretli izin hakkı; işçilerin 
hem bedensel hem de ruhsal sağlıklarını ko-
rumalarını, dinlenmelerini, motivasyonlarını 
ve çalışma verimliliğini artırmalarını amaç-
lar. Yıllık ücretli izin hakkı, bir yanda işçinin 
Anayasa’da tanımlanan dinlenme hakkını 
kullanmasına olanak sağlarken diğer yanda 
da ücretli izin dönemi içinde işçinin ücret kay-
bına uğramamasını amaçlayan bu yönüyle 
de işverenin işçiyi gözetme yükümlülüğüne 
dayalı bir işçi hakkıdır18. 

4857 sayılı İş Kanunu’nun 53. maddesinde 
işçinin işyerinde işe başladığı günden itiba-
ren, deneme süresi de dahil olmak üzere, en 
az bir yıl çalışmış olması halinde yıllık ücretli 
izne hak kazanacağı ve aynı maddenin 2. fık-
rasında da işçinin yıllık ücretli izin hakkından 
vazgeçemeyeceği düzenlenmiştir. Nitekim, 
Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’nin vermiş olduğu 
bir kararda da yıllık ücretli iznin Anayasal 
kaynaklı dinlenme hakkı niteliği taşıdığı ve 
bu sebeple işçinin iş sözleşmesinin deva-
mı sırasında yıllık ücretli izin hakkını ücrete 
dönüştüremeyeceği ve bu haktan feragat 
edemeyeceği hüküm altına alınmıştır19. Her 
ne kadar işçinin yıllık ücretli izin hakkını kul-
lanması gerektiği ve bu hakkından feragat 
edemeyeceği düzenlenmişse de İş Kanu-
nu m. 59 uyarınca iş ilişkisinin herhangi bir 
nedenle sona ermesi durumunda işçinin 
hak kazandığı fakat kullanamadığı yılık izin 
sürelerine ait ücretin sözleşmenin sona erdi-
ği tarihteki ücret üzerinden işçiye veya hak 
sahibine ödeneceği belirtilmiştir.

İş Kanunu m. 53 işçilerin hizmet sürelerine 
göre yıllık ücretli izin sürelerini; (i) 1 yıldan 5 
yıla kadar (5 yıl dahil) olanlara 14 günden, (ii) 
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20   Yıllık Ücretli İzin Yönetmeliği 

m. 4, 03.03.2004 tarih, 25391 Sayılı 

Resmî Gazete (RG). (Date of Access, 

01.01.2024).

21   Yargıtay 9. H.D., T. 31.01.2007, E. 

2006/12556, K. 2007/1252.

22   Talha Bakırcıoğlu, “EYT’li İşçile-

rin Yıllık İzin Durumu Üzerine Bir Değer-

lendirme”, E-Yaklaşım, C. XXIX, S. 365, 

Mayıs 2023, p. 176.

23   Bakırcıoğlu, p. 176.

24   Yargıtay 9. H.D., T. 05.11.2020, E. 

2016/29801, K. 2020/14939 (karar-

arama.yargitay.gov.tr; Date of Access, 

09.01.2024).

Article 53 of the Labor Law regulates the 
duration of annual paid leave according to 
the length of service of the employees; (i) 14 
days for those with 1 year to 5 years (includ-
ing 5 years), (ii) 20 days for those with more 
than 5 years and less than 15 years, (iii) 26 
days for those with 15 years (including) or 
more. According to Article 56 of the Labor 
Law, although it is regulated that the annual 
paid leave cannot be divided by the employ-
er and that it shall be used continuously, the 
same article stipulates that the employee 
may use his/her leave in parts, one part of 
which shall not be less than ten days, upon 
the agreement of the parties.

Another important issue that should be eval-
uated within the scope of the right to annual 
paid leave is the determination of the dura-
tion of annual paid leave by combining the 
periods worked in one or different work-
places of the same employer. Article 54/1 
of the Labor Law not only limits this issue 
to the workplaces of the employer that are 
within the scope of the Labor Law, but also 
includes the periods worked in workplaces 
outside the scope of the Labor Law, thus 
broadening the scope of annual paid leave. 
In the event that the employment relation-
ship is intermittent, it is not important that 
the work to be performed for the same em-
ployer is continuous, the intermittent work 
should be summed up and the right to annu-
al paid leave should be determined. Article 
4 of the Regulation on Annual Paid Leave20 
stipulates that the intermittent work of the 
employee at the workplace of the same em-
ployer shall be combined in the calculation 
of the annual leave period and the period 
required to qualify for leave.

5 yıldan fazla 15 yıldan az olanlara 20 gün-
den, (iii) 15 yıl (dahil) ve daha fazla olanlara 26 
günden az olmayacak şekilde düzenlemiştir. 
İş Kanunu m. 56 uyarınca yıllık ücretli iznin iş-
veren tarafından bölünemeyeceği ve sürekli 
bir şekilde kullandırılacağı düzenlenmişse 
de aynı maddede tarafların anlaşmasıyla 
işçinin iznini, bir bölümü on günden aşağı 
olmamak üzere bölümler hâlinde kullanabi-
leceği düzenlenmiştir.  

Yıllık ücretli izin hakkı kapsamında değerlen-
dirilmesi gereken önemli diğer bir husus da 
işçilerin yıllık ücretli izin süresinin hesabın-
da aynı işverenin bir veya farklı işyerlerinde 
çalıştıkları sürelerin birleştirilerek izin süre-
sinin belirlenmesidir. İş Kanunu m. 54/1 bu 
konuyu yalnıza işverenin İş Kanunu kapsa-
mına giren iş yerleri olarak sınırlı değil aynı 
zamanda İş Kanunu kapsamı dışında bulu-
nan iş yerlerinde çalışılan dönemleri de dahil 
ederek yıllık ücretli iznin kapsamını geniş ele 
almıştır. İş ilişkisinin aralıklı olması durumun-
da ise aynı işverene yapılacak çalışmaların 
süreklilik arz etmesi önemli olmayıp aralıklı 
çalışmaların toplanıp yıllık ücretli izin hakkı-
nın belirlenmesi gerekmektedir. Yıllık Ücretli 
İzin Yönetmeliği’nin 4. maddesinde20 de yıllık 
izin süresi ve izne hak kazanmak için gerekli 
sürenin hesabında işçinin aynı işverene ait iş 
yerinde çalıştığı aralıklı çalışmaların birleştiri-
leceği düzenlenmiştir.  
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2. Calculation of Liquidated An-
nual Paid Leave

The annual paid leave rights of the employ-
ees whose employment relationship is ter-
minated due to retirement and then re-em-
ployed in the same workplace is an issue 
where different opinions are put forward 
and there is no unity of jurisprudence in the 
decisions of the Court of Cassation. In the de-
cision of the 9th Civil Chamber of the Court of 
Cassation dated 31.01.2007, the liquidation 
of the employee’s annual paid leave for the 
previous period is subject to the condition of 
payment of the leave fee21. In the decision, 
it was ruled that the payment of the sever-
ance pay rights of the previous period to the 
employee liquidates the seniority rights be-
longing to that period and in the event that 
the annual leave rights of the previous period 
are paid at the end of the employment rela-
tionship, the seniority based on the previous 
annual leave is also liquidated22. As it can be 
understood, in the relevant decision of the 
Court of Cassation, it has been decided that 
if the employee’s annual leave rights of the 
previous period have been paid, Article 54 
of the Labor Law does not come into effect 
and the annual leave rights of the previous 
period are liquidated and the annual paid 
leave calculation in the new employment 
relationship with the same employer should 
be determined without adding the seniority 
periods of the previous period23.

The Court of Cassation changed its opinion 
in its subsequent decisions and decided 
that the liquidation of the previous period 
with the payment of severance pay to the 
employee does not constitute an obstacle to 
the entitlement to annual paid leave in the 
following working period and the consoli-
dation of the previous service periods in the 
calculation of these periods24. As a matter of 
fact, in a decision of the 9th Civil Chamber of 
the Court of Cassation, it was ruled that in the 
calculation of the period required to be enti-
tled to annual paid leave pursuant to Article 
54 of the Labor Law, the periods of service 
previously spent by the employee in one or 
different workplaces of the same employer 
should also be taken into consideration. In 
the same Court of Cassation decision, it is 
stated that in the case where the employee’s 
previous period annual leave rights are liqui-
dated, it is not possible to add the previous 
period service periods, but in the case where 
the employee’s previous period annual leave 
rights are not liquidated, Article 54 of the La-

2. Tasfiye Edilen Yıllık Ücretli İzin 
Haklarının Hesaba Katılması

Emeklilik sebebiyle iş ilişkisi sona eren ve 
sonrasında aynı iş yerinde tekrar işe giriş ya-
pan işçilerin yıllık ücretli izin hakları ise farklı 
görüşlerin ileri sürüldüğü ve Yargıtay karar-
larında da içtihat birliğinin bulunmadığı bir 
konu olma özelliği taşımaktadır. Yargıtay 9. 
Hukuk Dairesi’nin 31.01.2007 tarihli kararın-
da işçinin önceki dönem yıllık ücretli izninin 
tasfiyesi izin ücretinin ödenmesi koşuluna 
bağlanmıştır21. Kararda, işçiye önceki dö-
nem kıdem tazminat haklarının ödenmesi ile 
o döneme ait kıdem haklarının tasfiye edildi-
ği ve aynı yöntemle önceki dönem yıllık izin 
haklarının iş ilişkisi sonunda ödenmiş olması 
durumunda önceki yıllık izne esas kıdemin 
de tasfiye edildiği hüküm altına alınmıştır22. 
Anlaşılacağı üzere Yargıtay’ın ilgili kararın-
da işçinin önceki dönem yıllık izin haklarının 
ödenmiş olması durumunda İş Kanunu m. 
54’ün devreye girmeyerek önceki döneme 
ait yıllık izin haklarının tasfiye olduğu ve aynı 
iş verenle yapılan yeni iş ilişkisinde yıllık üc-
retli izin hesaplamasının eski dönem kıdem 
sürelerinin eklenmeksizin belirlenmesi ge-
rektiği kararlaştırılmıştır23.  

Yargıtay sonraki kararlarında görüş deği-
şikliğine giderek işçiye kıdem tazminatının 
ödenmesiyle önceki dönemin tasfiye edil-
mesi durumunun sonraki çalışma dönemi 
yıllık ücretli izne hak kazanma ve bu sürele-
rin hesabında önceki hizmet sürelerinin bir-
leştirilmesine engel teşkil etmediği yönünde 
karar vermiştir24. Nitekim Yargıtay 9. Hukuk 
Dairesi’nin vermiş olduğu bir kararda İş Ka-
nunu m. 54 uyarınca yıllık ücretli izne hak 
kazanmak için gerekli sürenin hesabında, 
işçinin daha önce aynı işverenin bir ya da 
değişik işyerlerinde geçirdiği hizmet süre-
lerinin de dikkate alınması gerektiği yönde 
hüküm kurmuştur. Aynı Yargıtay kararında 
işçinin önceki dönem yıllık izin haklarının 
tasfiye edildiği durumda önceki dönem hiz-
met sürelerinin eklenmesinin mümkün ola-
mayacağı fakat işçinin önceki dönem yıllık 
izin haklarının tasfiye edilmediği durumda 
İş Kanunu m. 54’ün devreye girerek yeni 
dönem yıllık izin hesaplamasının önceki 
dönem kıdem sürelerinin de eklenerek ya-
pılmasının mümkün olabileceği belirtilmek-
tedir25. 

Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’nin 05.11.2020 ta-
rihinde vermiş olduğu kararda ise işçiye ait 
önceki dönem yıllık izin haklarının kullan-
dırılmasının veya karşılığı ücretin ödenme-
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bor Law may come into effect and it may be 
possible to calculate the new period annual 
leave by adding the previous period seniority 
periods25.

In the decision of the 9th Civil Chamber of 
the Court of Cassation dated 05.11.2020, it 
was stated that it is not important whether 
the annual leave rights of the employee for 
the previous period are used or the corre-
sponding fee is paid, and the seniority peri-
ods for the previous period should also be 
taken into account in the calculation of the 
annual paid leave for the new period26. At this 
point, the Court of Cassation has changed 
its jurisprudence with this decision and has 
ruled that the calculation of the annual paid 
leave for the new period should be made by 
adding the service periods of the previous 
period, disregarding the liquidation of the 
annual leave rights for the previous periods.

In the decision of the 9th Civil Chamber of 
the Court of Cassation dated 05.11.2020, it 
was ruled that in the calculation of the an-
nual leave right in intermittent work, a 5-year 
statute of limitations must exist between the 
end of the previous working period and the 
beginning of the new working period in or-
der for the previous service periods to be 
time-barred27. However, in the decision of the 
same department dated 27.01.2022, it was 
stated that the right to annual paid leave is a 
constitutional right to rest and therefore, the 
previous period of service cannot be time-
barred in intermittent work28. In the same de-
cision of the 9th Civil Chamber of the Court 
of Cassation, it was decided that the annual 
leave can be determined by adding the peri-
ods that cannot be entitled to leave because 
1 year has not expired in the previous service 
period to the subsequent period of work.

As can be seen, it cannot be said that the 
Court of Cassation has reached a unity of 
jurisprudence in terms of the decisions giv-
en on different dates. However, according 
to the opinion in the doctrine, which we also 
agree with, it is a correct opinion that the 
previous seniority periods should be taken 
into account in the calculation of the annu-
al paid leave rights of the employees whose 
employment relationship is terminated due 
to retirement and who are re-employed in the 
same workplace, regardless of the fact that 
the previous working period has been liqui-
dated in determining the annual paid leave 
rights of the new period.

sinin önemli olmadığı yeni döneme ilişkin 
yıllık ücretli iznin hesabında önceki döneme 
ilişkin kıdem sürelerinin de dikkate alınması 
gerektiği belirtilmiştir26. Bu noktada Yargıtay 
vermiş olduğu bu karar ile içtihat değişikliği-
ne gitmiş ve önceki dönemlere ilişkin yıllık 
izin haklarının tasfiye edilmiş olmasını dik-
kate almayarak yeni dönem yıllık ücretli izin 
hesabının önceki dönem hizmet sürelerinin 
de eklenerek yapılması gerektiği hükmüne 
varmıştır.  

Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’nin 05.11.2020 
tarihli kararında, fasılalı çalışmalarda yıllık 
izin hakkının hesaplanmasında, önceki hiz-
met sürelerinin zamanaşımına uğraması 
için önceki çalışma döneminin bitişi ile yeni 
çalışma döneminin başlangıcı arasında 5 
yıllık zamanaşımı süresinin mevcut olması 
gerektiği hüküm altına alınmıştır27. Fakat 
aynı dairenin 27.01.2022 tarihli kararında ise 
yıllık ücretli izin hakkının Anayasal kaynaklı 
dinlenme hakkı olduğundan dolayı aralıklı 
çalışmalarda önceki dönem hizmetlerinin 
zamanaşımına uğramayacağı belirtilmiştir28. 
Yargıtay 9. Hukuk Dairesi aynı kararda önceki 
hizmet döneminde 1 yıl dolmadığı için izne 
hak kazanılamayan sürelerin sonraki dönem 
çalışmalarına eklenerek yıllık izinin belirlene-
bileceğini kararlaştırmıştır.  

Görüldüğü üzere Yargıtay’ın farklı tarihlerde 
vermiş olduğu kararlar bakımından bir içtihat 
birliğine vardığı söylenemeyecektir. Fakat 
doktrinde yer alan ve bizim de katıldığımız 
görüşe göre emeklilik sebebiyle iş ilişkisi 
sona eren ve sonrasında aynı iş yerinde tek-
rar işe girişi yapılan işçilerin yıllık ücretli izin 
haklarının belirlenmesinde önceki çalışma 
döneminin tasfiye edilmiş olmasının önemi 
olmaksızın yeni dönem yıllık ücretli izin hak-
kının hesaplamasında önceki kıdem sürele-
rinin de dikkate alınması görüşü isabetli bir 
görüştür.

C. Social Security Support 
Contribution 

The insurance premium is the coverage fee 
paid to the state in an amount and over a 
period of time determined for employees to 
be able to benefit from state-provided health 
services and to qualify for an old-age pension 
if they fulfill the necessary conditions. This 
fee is a premium fee that must also be paid 
for employees who retire within the scope of 
4A according to the Social Security and Gen-
eral Health Insurance Law No. 5510. While 
the social security support premium to be 
paid for the period worked for the post-re-
tirement period will not change the pension 
of the retired employees, it is a premium pay-
ment that must be paid within the scope of 
occupational diseases and / or occupational 
accidents arising from the nature of the work 
or work of the insured. These premiums are 
paid by the employer29.

In this context, the social security support 
premium application is the institution that 
enables the workers who are entitled to the 
retirement status of the workers who meet 
the conditions sought within the scope of 
EYT to continue to work without interrup-
tion of their pensions and to receive their 
pensions together with their labor wages. 
In consequence, unless otherwise agreed 
in the contract and as a result of meeting 
the conditions required by law, employees 
who retire with EYT will be able to work in 
the same or a different workplace of the em-
ployer with Social Security Support Premium 
(SGDP) if the employer deems it appropri-
ate30. The retired employee has to pay Social 
Security Support Premium in order to cover 
social protection in case of occupational ac-
cidents and diseases31.

With the provisional Article 95 of the Law 
No. 5510, the application of the insurance 
premium incentive in favor of the employer 
regarding the reemployment of the retired 
personnel in their last workplace within 30 
working days and their starting to work sub-
ject to SGDP under the private sector em-
ployer who meets the conditions required by 
the law and the amount covering the 5-point 
portion of the SGDP employer’s share by the 
Treasury has been ruled in accordance with 
the SSI Circular dated 14/4/2023 and num-
bered 2023/19 and subparagraph (ı) of the 
first paragraph of Article 81 of the Law No. 
5510 regarding insurance premiums and 
state contribution.

C. Sosyal Güvenlik Destek 
Primi Ödemesi/ Uygulaması

Sigorta primi, çalışanların devletin sağladığı 
sağlık hizmetlerinden yararlanabilmesi ve 
gerekli koşulları yerine getirmeleri ile yaşlılık 
aylığına hak kazanabilmeleri için tayin edilen 
miktar ve sürede devlete ödenen teminat üc-
retidir. Bu ücret, 5510 sayılı Sosyal Sigortalar 
ve Genel Sağlık Sigortası Kanun’una göre 4A 
kapsamındaki emekli olan çalışanlar için de 
ödenmesi gereken bir prim bedelidir. Her ne 
kadar emeklilik sonrası döneme ilişkin çalışı-
lan süreye ait ödenecek olan sosyal güvenlik 
destek primi, emekli olan çalışanların aylığını 
değiştirmeyecek olsa da sigortalının çalıştığı 
veya yaptığı işin niteliğinden kaynaklanan 
uğrayacağı meslek hastalıkları ve/ veya iş 
kazaları kapsamında ödenmesi gereken bir 
prim ödemesidir. Bu prim ödemesi işveren 
tarafından gerçekleşecektir29.

Bu minvalde, EYT kapsamında aranan şartları 
taşıyan işçinin emeklilik statüsüne hak kaza-
narak çalışmaya devam ettikleri durumda 
emekli aylıkları kesilmeden çalışmaya devam 
etmeleri ve işçilik ücretleri ile birlikte emek-
li aylıklarını alabilmelerini sağlayan kurum 
ise sosyal güvenlik destek primi uygulama-
sı olarak karşımıza çıkmaktadır. Bu sayede, 
aksi sözleşmede kararlaştırılmadıkça EYT 
ile emekli olan çalışanlar işverenin uygun 
bulduğu takdirde işverenin aynı veya farklı 
bir işyerinde Sosyal Güvenlik Destek Primli 
(SGDP) olarak çalışabilecektir30. Emekli olan 
çalışanın Sosyal Güvenlik Destek Primi öde-
yerek çalışması iş kazası meslek hastalığı du-
rumunda sosyal korumanın karşılanabilmesi 
içindir31.

5510 numaralı kanunun geçici 95. maddesi 
ile emekli olan personelin en son çalıştık-
ları işyerinde 30 iş günü içerisinde tekrar 
çalışmaya başlamaları ile kanunda aranan 
şartları sağlayan özel sektör işvereni altında 
SGDP’ye tabi çalışmaya başlamaları ile SGDP 
işveren hissesinin 5 puanlık kısmını karşıla-
yan tutarın Hazine tarafından karşılanmasına 
ilişkin sigorta prim teşvikinin işveren lehine 
uygulanması 14.04.2023 tarihli ve 2023/19 
Sayılı SGK Genelgesi ile 5510 sayılı Kanun’un 
sigorta primlerine ve devlet katkısına ilişkin 
81’inci maddesinin birinci fıkrasının (ı) bendi 
uyarınca hükme alınmıştır.

Bu çerçevede 03.03.2023 tarihi itibariyle ilk 
kez emeklilik kriterlerini sağlaması gerekçesi 
ile işten ayrılan ve iş ilişkisinin sona ermesi-
ne binaen sona eren tarihi takip eden 30 gün 
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32  https://www.verginet.net/dtt/11/

sgk-2023-3.aspx (Date of Access, 28.01. 

2024).

32   https://www.verginet.net/dtt/11/

sgk-2023-3.aspx (Erişim Tarihi, 28.01. 

2024)

Within this framework, 03.03. 2023 for the 
first time on the grounds of fulfilling the re-
tirement criteria and within 30 days following 
the termination of the employment relation-
ship due to the termination of the employ-
ment relationship, the payment of monthly 
premiums and service documents within 
the legal period, withholding and premium 
service declaration, accrued premiums and 
overdue insurance premiums in all work-
places located in various regions of Turkey. 
Employers who do not owe unemployment 
insurance premiums, administrative fines, 
and related late payment penalties and late 
payment increases, as well as those who do 
not face penalties for failing to report their 
employees as insured or for not actually em-
ploying the insured they have reported, will 
benefit from the treasury-funded 5-point so-
cial security support premium.

I I I .  C O N C L U S I O N

In the event that employees who are eligi-
ble for retirement and terminate their em-
ployment contracts and are exited from the 
Social Security Institution (SSI) are re-em-
ployed by their employers by making SSI 
entries, whether their work continues unin-
terruptedly or time elapses between the exit 
and re-employment, a new employment 
contract may be signed with the employ-
ee and it may be possible to determine the 
post-retirement working conditions differ-
ent from the previous conditions, including 
wages, position and fringe benefits. In this 
framework, in the light of the reasons ex-
plained above, according to the opinion we 
concur with, provided that the seniority and 
annual leave rights are liquidated before 
retirement, the working period before the 
termination will not be taken into account in 
the calculation of the severance pay and an-
nual paid leave periods that the employee 
will be entitled to in the working period af-
ter the termination, liquidation of severance 
pay and unused annual leaves, all accrued 
severance pay and annual paid leave rights 
and other receivables accrued during the 
working period before retirement by paying 
all of the accrued severance pay and annual 
paid leave rights and other receivable items 
will protect the rights of the employee and 
will be in favor of the employer32. 

içerisinde aynı işyerinden sosyal güvenlik 
destek primine tabi çalışana ilişkin özel sektör 
işverenlerinin yasal süre içerisinde aylık prim 
ve hizmet belgelerini ödemesi, muhtasar ve 
prim hizmet beyannamesi, tahakkuk eden 
primleri, Türkiye’nin çeşitli bölgelerinde yer 
alan tüm işyerlerinde yasal ödeme süresi 
geçmiş sigorta primi, işsizlik sigortası primi, 
idari para cezası ile bunlara ilişkin gecikme 
cezası ve gecikme zammı borçlarının bulun-
mayan son olarak çalıştırdığı kişileri sigortalı 
olarak bildirmediği veya bildirdiği sigortalı-
ları fiilen çalıştırmadığı yönünde herhangi 
bir cezası bulunmayan işverenler hazineden 
karşılanacak 5 puanlık sosyal güvenlik des-
tek priminden yararlanacaktır.

I I I .   S O N U Ç

Emekliliğe hak kazanarak iş akitlerini fes-
heden ve SGK çıkışları yapılan çalışanların, 
işverenleri tarafından SGK girişleri yapılarak 
yeniden istihdam edilmeleri halinde, ister ça-
lışmaları kesintisiz devam etsin isterse çıkış 
ile yeniden istihdam arasında zaman geçmiş 
olsun, taraflar arasında kurulan ilişki kanun 
kapsamında yeni bir ilişki olarak değerlen-
dirileceğinden, çalışan ile yeni bir iş sözleş-
mesi imzalanabilecek ve emeklilik sonrası 
çalışma koşullarının, ücret, pozisyon ve yan 
haklar da dahil olmak üzere, önceki koşullar-
dan farklı olarak belirlenmesi mümkün ola-
bilecektir. Bu bağlamda yukarıda açıklanan 
sebepler ışığında, katıldığımız görüşe göre, 
kıdem ve yıllık izin haklarının emeklilikten 
önce tasfiye edilmesi kaydıyla, fesihten ön-
ceki çalışma dönemi, işçinin fesihten sonraki 
çalışma döneminde hak kazanacağı kıdem 
tazminatının hesaplanmasında ve yıllık üc-
retli izin sürelerinin hesap edilmesinde dik-
kate alınmayacağından, emeklilikten önceki 
çalışma döneminde hak kazanılan ve kıdem 
tazminatının ve kullanılmayan yıllık izinlerin, 
tahakkuk eden kıdem ücretlerinin tamamı-
nın ve yıllık ücretli izin hakları ile doğmuş 
diğer alacak kalemlerinin tamamının öden-
mesi suretiyle tasfiye edilmesi işçinin hakkını 
koruyacağı gibi işveren lehine olacaktır32. 
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