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1- 27.01.2000 gün ve 4502 sayılı Kanunla kabul edilen (RG 29.01.2000-23948) 
kısaca Türk Telekom (Özelleştirme) Kanunu (TTÖK) olarak bilinen yasanın 406 
sayılı Telgraf ve Telefon Kanununun (04.02.1924) 1 inci maddesini değiştiren 1 inci 
maddesi; Türk Telekomu “... her türlü telekomünikasyon hizmetlerini yürütmeye ve 
telekomünikasyon altyapısını işletmeye yetkili”, özel hukuk hükümlerine tabi bir 
“Anonim Şirket” olarak tanımlamıştır. Ayrıca, “kamu iktisadi teşebbüslerinin kuruluş, 
teşkilat ve faaliyetleriyle ilgili mevzuatın Türk Telekoma uygulanmayacağı” hükme 
bağlanmıştır (md.1/3, 5, 10). Bunun çalışanlar bakımından anlamı, Türk Telekomda 
artık “memur” sıfatını haiz 657 sayılı Devlet Memurları Kanununa tabi personelin 
çalıştırılamayacak olmasıdır. 

2- TTÖK’nun 2 inci maddesiyle değiştirilen 406 sayılı Telgraf ve Telefon 
Kanununun 2/a maddesi ile “telekomünikasyon hizmetlerinin yürütülmesi ve/veya 
altyapısının kurulması ve işletilmesi ... Bakanlığın ruhsat veya iznine bağlanmış”; 
4üncü maddesiyle değiştirilen aynı Kanunun 4/ı maddesi “Türk Telekomun tekel 
haklarını” açıkça vurgulamış; üstelik bu haklar, TTÖK’nun 8 inci maddesiyle 
değiştirilen 406 sayılı Kanunun 18 inci maddesinde “işletmeye son verilmesi” ve 
“failleri hakkında ... ağır para ve ... hapis cezaları” gibi cezalarla yaptırıma 
bağlanarak güvenceye alınmıştır. Telekomünikasyon şebekeleri üzerinden sunulan 
“ulusal ve uluslararası ses iletimini ihtiva eden telefon hizmetlerini” de 31.12.2003 
tarihine kadar tekelinde bulunduran Türk Telekom (md.2/2-c); bu tarihten sonra, usul 
ve esasları yasayla belirlenen bir “görev sözleşmesi, imtiyaz sözleşmesi, 
telekomünikasyon ruhsatı veya genel izin” kapsamında üçüncü kişiler (işletmeci veya 
sermaye şirketleri) aracılığıyla da bu hizmetleri yürütebilecektir (md.2/2-d;md.3/3-a). 

Görüldüğü gibi, Türk Telekom her türlü hizmetin yürütülmesiyle ilgili hakları 
elinde bulundurmakta; buna karşılık hizmetlerin yürütülmesiyle ilgili işletme 
haklarını, usul ve esasları yasayla belirlenen görev ve imtiyaz sözleşmeleri veya 
telekomü-nikasyon ruhsat ve izinleri vermek suretiyle üçüncü kişilere (taşeronlara-
işletmeci veya sermaye şirketlerine) devredebilmektedir. Burada yapılan devirlerin 
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yasallığı ve anayasallığı tartışmadan vareste olduğuna göre, çalışanlar ve sendikal 
faaliyet açısından doğurabileceği sakınca taşeron işçisinin örgütlenmesinde 
karşılaşılan zorluklar olabilir. Zira, bugün de Türk Telekom bünyesinde çalışan 
taşeron işçilerinin “sendika (ve hatta sigorta) üyesi” yapılmasında çekilen zorluklar 
herkesçe bilinen bir gerçektir. 

Ancak bunun çaresi, iktidarların bir “siyasi tercihi” olan “özelleştirmeye” veya 
“taşeronlaşmaya” karşı çıkmak değil; taşeronların Anayasaya ve yasalara aykırı 
olarak sendikasız (ve hatta sigortasız) işçi çalıştırmasına karşı çıkmaktır. Gerçi, bir 
sendikanın hükümet politikaları karşısında siyasal bir tavır takınması normaldir, 
takınmalıdır da... Ama, bir siyasi partinin seçmenlerinden “özelleştirme” vaadiyle oy 
alıp iktidara gelmesi halinde de bu vaadini tutması normaldir, tutmalıdır da... Üstelik 
bugün, en sağından en soluna kadar, iktidar adayı tüm büyük siyasi partilerin 
programlarında dozları farklı da olsa “özelleştirmenin” ve/veya “taşeronlaşmanın” 
yer aldığı, bunun da bazı sendikalar dışında kamuoyunda destek bulduğu bilinen bir 
gerçektir. Ama, hiçbir siyasi partinin programında “sendikasız” ve/veya “sigortasız” 
işçi çalıştırmaya yer verilmediği, bunun da sınırlı ve dar bir işveren çevresi dışında 
kamuoyunda destek bulamayacağı bilinen bir gerçektir.  

Öyleyse, özelleştirmenin sendikal faaliyet açısından doğurduğu sakıncaları 
bertaraf edecek bir sendikal politika izlenmesi; bir başka anlatımla, işçinin Anayasa 
ve yasalardan kaynaklanan “sendikaya ve sigortaya üye olma hakkını kullanması 
sebebiyle” işten atılması halinde “işe iade” edilmesi; güncel deyimiyle, bu gibi 
hallerde “iş güvencesinden” yararlanabileceği önlemler alınması ve bu yönde 
sendikal taleplerin arttırılması gereği açıktır. Zaten bugün de Türk Telekom 
bünyesinde taşeronlar aracılığı ile bir takım hizmetlerin yürütüldüğü, taşeron 
işçilerinin örgüt-lenme güçlükleri nedeniyle işyerlerinde ikili (hatta üçlü) ücret 
sistemleri ile karşılaşıldığı, çalışanlar arasında yaratılan bu tür ayrımların işyerlerinde 
huzursuzluk kaynağı olduğu, bu yüzden kurum içinde beklenen verimli çalışma 
düzeninin kurulamadığı yakından bilinmektedir. Bu nedenle, işyerinde huzurlu ve 
verimli bir çalışma düzeni kuracak iş güvencesi sağlanamadığı takdirde, 4502 sayılı 
TTÖK uyarınca dozunu giderek arttıracak özelleştirme ve taşeronlaşma faaliyeti, 
kuşkusuz hem işletme içinde hem de işçi ve dolayısıyla işveren sendikasında 
huzursuzluğun artmasına neden olacaktır. 

3- TTÖK’nun 13 üncü maddesi ile 406 sayılı Telgraf ve Telefon Kanununa 
eklenen Ek Madde 22 ise, “personelin statüsü”, “ücret rejimi” ve “personelin 
emekliliği” ile ilgili düzenlemeler getirmiştir. Ancak bu düzenlemeler, “personelin 
kıdem tazminatı” ile ilgili hususlara hiç değinmediğinden, ileride birçok sorunlara ve 
mağduriyetlere yol açacağa benzemektedir. Şimdi bu düzenlemelere ve hususlara 
biraz yakından değinelim.  

a. Personelin Statüsü 
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Kanuna göre, bundan böyle “telekomünikasyon hizmetlerinin gerektirdiği asli 
ve sürekli görevler, telekomünikasyon alanında sekiz yıl tecrübeye sahip ve en az dört 
yıllık yüksek öğrenim görmüş bir genel müdür” eliyle yürütülecektir. “Yönetim 
Kurulunun önerisi ve Bakanlığın teklifi üzerine ... Bakanlar Kurulu Kararı” ile atanan 
genel müdürün emrinde, “bu Kanunun yürürlüğe girdiği tarihten itibaren 180 gün 
içinde” aynı prosedür izlenerek belirlenecek “ünvan, derece ve kadrolara atanan 
personel” de istihdam edilecektir. Bu personel hakkında “bu Kanunda öngörülen 
hükümler saklı kalmak üzere 399 sayılı Kanun Hükmünde Kararname hükümleri 
uygulanacak”; bunun dışında kalan personel “iş mevzuatı uyarınca istihdam 
edilecektir”. Ayrıca, “iş mevzuatına göre istihdam edilenlere ilişkin kayıt ve şartlar 
Yönetim Kurulu tarafından tayin edilecektir” (Ek Madde 22/a-1). 

Görüldüğü gibi, Kurumda 399 sayılı Kanun Hükmünde Kararname (KHK) 
hükümleri uyarınca “sözleşmeli personel” çalıştırılabileceği gibi, iş mevzuatı 
uyarınca “işçi” de çalıştırılabilecektir. 399 sayılı KHK’de sözleşmeli personel, 
“...teşebbüs ve bağlı ortaklıkların genel idare esasları dışında yürüttükleri 
hizmetlerinde bu Kanun Hükmünde Kararnamede belirtilen hukuki esaslar 
çerçevesinde akdedilecek bir sözleşme ile çalıştırılan ve işçi olmayan personel” 
olarak tanımlanmıştır. Bir başka deyişle, genellikle “zaruri ve istisnai hallere 
münhasır olmak üzere özel bir meslek bilgisine ve ihtisasına ihtiyaç gösteren” (657 
sayılı DMK.md.4/B) üst düzey görevlerde kadro karşılığı istihdam edileceği anlaşılan 
bu personelin, 4502 sayılı Türk Telekom Yasasında özel olarak düzenlenen şekliyle 
“işveren vekili” konumunda olacağı anlaşılmaktadır. Gerçi, 1475 sayılı İş Kanunu 
anlamında her kademede “işveren adına hareket eden ve işin ve işyerinin yönetiminde 
görev alan” bu personelin işveren vekili olduğuna kuşku yoktur (İş K.md.1/3). Ancak, 
2821 sayılı Sendikalar Kanunu anlamında “işyerinin” değil “işletmenin bütününü 
sevk ve idareye yetkili olanlar” işveren vekili sayıldığından, normal olarak bu 
personelden sadece Genel Müdürün (ve onun imza yetkisini haiz genel müdür 
yardımcılarının) işveren vekili sayılması gerekecektir (Sen.K.md.1/6). Ama öyle 
anlaşılıyor ki, 4502 sayılı TTÖK işveren vekili sayısını arttırmış; bu kavramı ve sıfatı, 
“Yönetim Kurulunun önerisi, Bakanın teklifi ve Bakanlar Kurulunun Kararı ile 
unvan, derece ve kadroları belirlenerek atanan” tüm sözleşmeli personele teşmil 
etmiştir. Böyle olunca, bugüne kadar diğer işletmelerde yapıldığı gibi, zaten “işçi 
olmayan” bu personel sadece “işveren vekili” sıfatı ile “işveren sendikasına üye” 
olabilecek; dolayısıyla “işçi sendikası üyesi” olamayacak ve işletmede uygulanan 
“toplu iş sözleşmesinden” yararlanamayacaktır. Buna karşılık, sözleşmeli personel 
dışında kalan ve 1475 sayılı İş Kanununa tabi olarak istihdam edilecek “işçiler” ise, 
doğal olarak “sendika üyesi” olabilecekler ve işletmede yürürlüğe konulan “toplu iş 
sözleşmesinden” yararlana-bileceklerdir. 

Burada dikkat çeken bir husus, Ek Maddenin son cümlesinde yer alan ve “iş 
mevzuatına göre istihdam edilenlere ilişkin kayıt ve şartların Yönetim Kurulu 
tarafından tayin olunmasını” öngören hükümdür (Ek Md.22/a). Bu hükmün, “sendika 
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üyesi işçilerin” toplu iş sözleşmeleriyle düzenlenen “hizmet akitlerinin yapılması, 
muhtevası ve sona ermesi” ile ilgili normatif (düzenleyici) hükümleri (2822 TİSGLK 
md.2/1) kapsamadığı inancındayız. Çünkü, Anayasada güvenceye alınmış ve taraflara 
tanınmış bulunan “toplu iş sözleşmesi yapma özerkliği” (Any.md.53), değil Yönetim 
Kurulunun, yasa koyucu TBMM’nin bile bu konudaki herhangi bir müdahalesine 
engel oluşturmaktadır (Any.Mah.Kararı, 09.12.1976, E.976/34, K.976/52 – 
RG.15.03.1977, S.15876). Öyleyse, Türk Telekom Yönetim Kurulunun “iş 
mevzuatına göre istihdam edileceklere ilişkin kayıt ve şartları tayin” ederken özenli 
davranması; bu “kayıt ve şartların” toplu iş sözleşmelerinde düzenlenen “normatif 
(düzenleyici) hükümlerin” dışında kalması, bu nedenle “kayıt ve şartların” 
belirlenmesi sırasında yetkili işçi ve işveren sendikalarının en azından birer 
“gözlemcisinin” bulundurulması gereği ve yararı açıktır. Bunun, aynı zamanda toplu 
görüşmeler sırasında konuyla ilgili ortaya çıkabilecek uyuşmazlıkları da asgariye 
indirebileceği, üstelik böyle bir “danışma ve işbirliğinin” ülkemizde uzun yıllardır 
özlemi çekilen “işçinin yönetime katılması” (endüstriyel demokrasi) anlayışına örnek 
teşkil edebileceği aşikardır. 

b. Ücret Rejimi 

TTÖK’na göre, yukarıda sözü geçen “asli ve sürekli görevlerde çalışan 
personelin aylık ücretleri, en yüksek Devlet memurunun her türlü ödemeler dahil net 
aylık tutarının iki katını geçmeyecek şekilde Genel Kurulca tespit olunur”. Ayrıca bu 
personele “Yönetim Kurulunca belirlenecek esas, usul ve kriterler çerçevesinde 
çalıştıkları günlerle orantılı olarak Mart, Haziran, Eylül ve Aralık aylarında birer 
aylık ücretleri tutarında ikramiye ödenebilecektir”. Nihayet, “iş verimliliği ve benzeri 
hususlar dikkate alınarak Yönetim Kurulunca kararlaştırılması kaydıyla iki ikramiye 
daha ödenebilecek”; fakat, “her bir ikramiyenin miktarı ilgili personele ödenmekte 
olan aylık ücret tutarını geçemeyecektir” (Ek Madde 22/b-1) 

Görüldüğü gibi, “Yönetim Kurulunun önerisi, Bakanın teklifi ve Bakanlar 
Kurulu Kararı ile ...unvan, derece ve kadroları belirlenerek atanan” 399 sayılı 
KHK’ye tabi “sözleşmeli personelin” ücret ve ikramiyeleri, “Türk 
Telekom(ünikasyon) Anonim Şirketi”nin Genel Kurulunda alınacak kararlar 
çerçevesinde Yönetim Kurulunca belirlenecektir. Esasen, bu personelin atanmasında 
izlenen prosedürün şekli göz önünde tutulacak olursa, ücret belirleme konusunda 
izlenen prosedürün şeklini de normal karşılamak gerekir. Normal olmayan, “iş 
mevzuatına tabi olan” işçilerin de ücret ve ikramiyelerinin “Yönetim Kurulu 
tarafından tespit olunmasıdır”. Gerçekten, “Bakanlar Kurulunca bu Kanuna göre 
belirlenen kadrolarda çalışan personel dışında kalan ve iş mevzuatına tabi olan diğer 
Türk Telekom çalışanlarının aylık ücretleri, kendilerini atamaya yetkili Yönetim 
Kurulu tarafından tespit olunur” (Ek Madde 22/b-2).  
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Kanımızca, belki de sadece “sendika üyesi olmayan” işçileri ilgilendire-
bileceğini düşündüğümüz bu hüküm, Türk Telekomun hemen hemen tamamı 
“sendika üyesi” işçileri bakımından yukarıda değindiğimiz Anayasamızda garanti 
altına alınmış bulunan “toplu iş sözleşmesi özerkliğine” aykırı ve bu yüzden işlemesi 
mümkün olmayan “ölü doğmuş” bir hükümdür. Zira, Anayasamızın 53üncü 
maddesinde güvenceye alınan toplu iş sözleşmesi özerkliği, TİSGLK’nda tarafların 
karşılıklı olarak toplu iş sözleşmeleriyle “hizmet sözleşmelerinin muhtevasını” da 
kararlaştıra-bilmelerini hükme bağlamıştır (TİSGLK md.2/1). Üstelik, Türk 
Telekom’un kamu işveren sendikası TÜHİS’e üye olduğu göz önüne alınacak olursa, 
işletmede çalışan “sendika üyesi” işçilerin ücretleri Yönetim Kurulunca değil, toplu iş 
sözleşmesinin işveren tarafı TÜHİS ve işçi tarafı T.Haber-İş Sendikası tarafından 
kararlaştırıla-bilecektir. Aksi halde, en önemli normatif muhteva hükmü olan 
“ücretlerin” toplu iş sözleşmesi taraflarınca değil, tek taraflı olarak Yönetim 
Kurulu’nca tespit edilmesi Anayasa (md.53) ve TİSGLK’na (md.2) aykırı olacaktır. 
Bu durumda Yönetim Kurulunun yapacağı en iyi iş, tespit ettiği ücreti belki de 
TÜHİS aracılığı ile Sendika’ya empoze etmek olacaktır. Ancak, “toplu pazarlık” 
tekniği ile bağdaşmayan böyle bir önerinin Sendika tarafından kabul edilmemesi 
halinde “toplu iş uyuşmazlığı” çıkacak; dolayısıyla, grev-lokavt veya koşulları 
gerçekleşmişse Yüksek Hakem Kurulu ile ilgili prosedür işletilmeye başlayacaktır. 
Yönetim Kurulunun ücretlere bu şekilde müdahalesi daha başlangıçta toplu pazarlık 
sisteminin tıkanmasına yol açacak, toplu görüşmeler sırasında TTÖK’nun Ek Madde 
22/b-2 hükmünün Anayasaya aykırılığı iddiası sık sık gündeme gelebilecektir.  

Gerçekten, Anayasa Mahkemesi yukarıda belirttiğimiz kararında, yasa 
koyucunun çıkaracağı kanunlarda “hizmet sözleşmesinin yapılması, muhtevası ve 
sona ermesi” ile ilgili toplu iş sözleşmesinin normatif (düzenleyici) hükümlerine bir 
sınırlama getiremeyeceğine ve müdahalede bulunamayacağına; bu nedenle, kamu 
kesiminde çalışan işçilerle ilgili olarak “1976 yılı Bütçe Kanununda yer alan ve toplu 
iş sözleşmesiyle kararlaştırılması gereken ücret zamlarına tavan getiren özel hükmün 
Anayasaya aykırı olduğuna karar vermiş ve iptal etmiştir” (Any.Mah.Kararı, 09 
12.1976, E.976/34, K.976/52-RG.15.03.1977, S.15879). Anayasa Mahkemesinin 
kararını verdiği dönemde 1961 Anayasasının 47inci maddesine dayandırılan bu 
hüküm, 1982 Anayasasının 53 üncü maddesiyle de sürdürüldüğüne göre sonuç 
değişmeyecek; böylece, Anayasada garanti altına alınan özerklik ilkesinin bir gereği 
olarak, toplu iş sözleşmesinin normatif (düzenleyici) hükümleri, bu arada ücretlerle 
ilgili hükümler sadece taraf (işveren sendikası TÜHİS ve işçi sendikası Türkiye 
Haber-İş’in) iradeleriyle kararlaştırılabilecek demektir. Taraf iradelerinin yerine 
geçebilecek nitelikteki her türlü müdahale Anayasa (md.53) ve TİSGLK’na (md.2) 
aykırı olacaktır (N.ÇELİK, Yargıtay Kararlarının Değerlendirilmesi-1995, MESS, 
No: 253, İstanbul, 1997, sh.144-145; İş Hukuku Dersleri, B.14, İstanbul, 1998, 
sh.402; F.DEMİR, Hakimin Toplu İş Sözleşmesine Müdahalesi, Karar İncelemesi, 
ALMANAK-1997, MESS, No: 267, sh. 469). Bu durumda, ya bu hükmün 
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yürürlükten kaldırılması gerekecek ya da Türkiye Haber İş Sendikası ile toplu 
görüşmeye oturduktan sonra TÜHİS’in imzaladığı toplu iş sözleşmesi, sadece onaya 
sunulmak üzere Yönetim Kurulunun gündemine getirilecektir. Doğal olarak, böyle bir 
toplu iş sözleşmesini Yönetim Kurulunun kabul etmeme gibi bir şansı da 
bulunmayacaktır. Bu nedenle, Ek Madde 22/b-2 hükmünü Anayasaya aykırı ve “ölü 
doğmuş” bir hüküm olarak nitelendirmek yanlış olmaz kanısındayız.  

c. Personelin Emekliliği 

Yukarıda da açıklandığı üzere, TTÖK’na göre Türk Telekomda artık 657 sayılı 
Devlet Memurları Kanununa tabi memur çalıştırılamayacaktır. Ancak, “bu Kanunun 
yürürlüğe girdiği tarihte T.C. Emekli Sandığına tabi olarak çalışmakta olan 
personelin, İş Kanununa göre istihdam edilmeyi tercih etmeleri halinde isteyenlerin 
T.C. Emekli Sandığı ile irtibatları devam edecektir”. Bu durumda, “ilgililerin hizmet 
sürelerinin değerlendirilmesi, 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu ile 5434 sayılı 
T.C. Emekli Sandığı Kanunu hükümlerine göre yapılacaktır”. Ayrıca “bu personelin 
emeklilik işlemlerinde, Genel İdare Hizmetleri sınıfında görev yapan genel müdürler 
için belirlenen ek gösterge rakamını geçmemek üzere, ifa ettikleri görevler itibariyle 
657 sayılı Devlet Memurları Kanununa göre girebilecekleri sınıflardaki benzeri 
görevlerin aynı kadro, unvan ve dereceler için belirlenmiş ek göstergeler ve makam 
tazminatları uygulanır” (Ek Madde 22/c-1). 

Bununla birlikte, yine “bu Kanunun yürürlüğe girdiği tarihte Bakanlar 
Kurulunca belirlenen unvan, derece ve kadrolara 180 gün (6 ay) içinde atanmak” 
zorunda olan yukarıda sözü edilen “sözleşmeli personeli” (Ek Madde 22/a-1), bu 
hükümden istisna etmek gerekmektedir. Çünkü, bu hükümde sözü edilen ve “İş 
Kanununa göre istihdam edilmeyi” kabul etseler bile “T.C. Emekli Sandığı ile 
irtibatları devam ettirilenler”, TTÖK’nun yürürlük tarihinde “sözleşmeli personel” 
statüsünde çalışan personeldir. Bunların dışında kalan personelden, kanunun 
yürürlüğe girdiği tarihten itibaren 180 gün içinde “Bakanlar Kurulunca belirlenen 
unvan, derece ve kadrolarda çalışmaya devam edeceklerin” böyle bir tercih hakkı 
bulunmadığı için, T.C. Emekli Sandığı ile irtibatları zaten devam edecek, onlar için 
ayrı bir emeklilik işlemi yapılması zorunluluğu doğmayacaktır.  

Nitekim, 4502 sayılı TTÖK’nun getirdiği Geçici Madde 4’te de, 
“...isteyenlerden iş mevzuatına tabi” işçi statüsüne geçirileceklerin, “bu Kanunun 
yürürlüğe girdiği tarihte” 399 sayılı KHK hükümlerine tabi olarak “kadrolu veya 
sözleşmeli personel statüsünde çalışmakta olan” personel olduğu belirtilmiştir. Kaldı 
ki, sözleşmeli personel statüsünde çalışan bu personelin dahi, iş mevzuatına tabi 
“işçi” statüsüne geçme zorunluluğu bulunmamaktadır: “İş mevzuatına tabi personel 
statüsüne geçmek istemeyenlerin, mevcut statü, sosyal ve özlük haklarıyla 
istihdamlarına devam olunur” (Geçici Madde 4/1). 
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Nihayet, “bu kadro ve pozisyonlarda bulunanların” yine “istekleri halinde” 
4046 sayılı Özelleştirme Kanununun 22 nci maddesi çerçevesinde “diğer kamu kurum 
ve kuruluşlarına nakledilmeleri” mümkün olduğu gibi, aynı madde uyarınca 
“Özelleştirme İdaresi tarafından yapılması gereken ödemelerin, bu madde kapsa-
mındaki personel bakımından Türk Telekom tarafından yapılması” öngörülmüştür 
(Geçici Madde 4/3).  

d. Personelin Kıdem Tazminatı Hakkı 

aa. İş Kanununun Yorumu 

TTÖK’nun personelin emekliliği konusunda getirdiği bu hükümlere karşılık, 
personelin kıdem tazminatına ilişkin herhangi bir hükme yer vermemesi dikkat çekici 
ve birçok karışıklığa yol açabilecek niteliktedir. Gerçekten, “memur” veya 
“sözleşmeli personel” statüsünde çalışırken “işçi” statüsüne geçenlerin kıdem 
tazminatlarının hesabında nasıl bir yol izlenecektir? Gerçi, İş Kanununun 14/4 üncü 
maddesinde sadece “yaşlılık veya malullük ya da toptan ödeme almak” üzere hizmet 
akdini fesheden işçiye ödenecek kıdem tazminatının hesabında, işçinin “aynı ya da 
değişik kamu kuruluşlarında geçirdiği hizmet sürelerinin göz önünde tutulacağı”; 
ayrıca, bu hizmetlerin “T.C. Emekli Sandığı Kanunu ve Sosyal Sigortalar Kanunu 
veya yalnız Sosyal Sigortalar Kanununa tabi” olarak geçirilmesinin de işçinin 
kıdemini olumsuz olarak etkilemeyeceği hükme bağlanmıştır. Bu hükme dayanılarak 
da işçilerin bazı hallerde, ama memurların her halde daha önce Emekli Sandığına 
bağlı olarak geçirilen sürelerinin “değişik kamu kuruluşlarında geçirilen hizmet 
süreleri”nden kabul edilerek kıdemden sayılması sonucuna varılabilecektir (M. 
ÇENBERCİ, İş Kanunu Şerhi, Ankara, 1978, sh.308-309; S.REİSOĞLU, Kıdem 
Tazminatı, Ankara, 1976, sh.49; M.CUHRUK, Kıdem Tazminatı ve Uygulaması, 
Ankara, 1978, sh.47 vd.; S.SÜZEK, Yargıtayın 1989 Yılı Kararlarının Değerlen-
dirilmesi, İstanbul, 1991, sh.75; F.ŞAHLANAN, İHU, İş K. 14, No:40; K.ARICI, 
Yargıtay Kararları Işığında Son Kamu Kurumunun Kıdem Tazminatına Esas 
Hizmetleri Birleştirme Yükümlülüğü, Çimento İşveren D. Temmuz 1995, sh.9-10). 

Bununla birlikte, İş Kanununun 14/5 inci fıkrasında belirtilen, “işçinin hizmet 
akdinin evvelce bu maddeye göre kıdem tazminatı ödenmesini gerektirmeyecek şekilde 
sona ermesi suretiyle geçen hizmet süreleri kıdem tazminatının hesabında dikkate 
alınmaz” hükmünden yola çıkarak, değişik veya aynı kamu kurumunda geçen 
sürelerin birleştirilebilmesi için, çalışanın bu sürelerinin “memur” değil “işçi” 
statüsünde geçirmiş olması gerektiği sonucuna varan yorumlara da rastlanmaktadır. 
Buna göre, bir “kadro karşılığı” memurlukta geçirilen süre “hizmet akdine” 
dayanarak işçilikte geçirilen süreden farklı olduğundan, ancak hizmet akdinin kıdem 
tazminatına hak kazanacak şekilde sona ermesi halinde işçilikte geçirilen süreyle 
orantılı bir kıdem tazminatına hak kazanılacağı, memurlukta geçirilen sürenin kıdeme 
hak kazandırmayacağı sonucuna varılmaktadır (N.ÇELİK, İş Hukuku Dersleri, 



58                                                                                                               Prof.Dr. Fevzi DEMİR 

sh.230; M.EKONOMİ, İş Hukuku, İstanbul, 1978, sh.252-253; 
Ü.NARMANLIOĞLU, Yargıtay’ın 1990 Yılı Kararlarının Değerlendirmesi, sh.69). 

bb. Yargıtay Kararlarının Yorumu 

Yargıtay’ımızın bu konuda 1977 yılından beri verdiği kararlarında bir istikrar 
bulunmamaktadır. Gerçekten, Yargıtay bu konuda önce 01.02.1977 yılında verdiği 
E.977/228, K. 977/ 2106 sayılı bir kararında, bir kamu kuruluşunda çalışan işçinin 
daha önce bakanlık emrinde memur olarak geçirdiği hizmet süresinin kıdem 
tazminatına esas alınacak kıdem süresiyle birleştirilemeyeceğine karar vermiştir (M. 
EKONOMİ, İHU, İş K. md 14, No: 10)  

Yargıtay’ımızın konuya ilişkin 1979-1992 dönemine ait kararlarında görüşünü 
değiştirdiği; maddede öngörülen başkaca şartlar tamam ise “işçinin daha önce 
memurlukta geçen süresinin kıdemin hesabında dikkate alınacağına karar verdiği” ve 
bu kararlarında da isabetli olarak istikrarlı bir çizgi izlediğini görüyoruz 
(9HD.17.10.1979, 11825-12912, YKD, Şubat 1980, sh.238; 9HD, 29.04.1980, 3408-
5110, Yasa Dergisi, Haziran, sh.879; 9HD, 26.10.1981, 8775-13205, YKD, Şubat 
1982, sh.202; 9HD, 30, 12.1982, 7354-10358, Yasa Dergisi, Ocak 1983, sh.127; 
9HD, 26.11.1982, 3558-9355, YKD, Mayıs1983, sh.707; 9HD, 01.02.1983, 9941-
527, YKD, Nisan 1983, sh.852; F.ŞAHLANAN, Yargıtay Kararlarının Değerlen-
dirilmesi, 1979-1983, BASİSEN Yayınları, No:3, İstanbul, 1985; 9.HD. 04.02.1992, 
12692-942, M.KUTAL, Yargıtay’ın 1992 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, sh.68). 
Ancak, bu kararlarında dahi Yargıtay, memuriyette geçen sürenin kıdem hesabında 
sayılabilmesi için, “işçinin memuriyetten istifa ederek ayrılmamış olması” 
gerektiğini; zira “istifa halinin kıdem tazminatının ödenmesini gerektirmeyecek bir 
hal olduğunu” belirtmektedir. Bunun tek istisnası, Yüksek Mahkemenin 29.04.1980 
gün ve E.979/3408, K.979/5110 sayılı yukarıda belirtilen kararı olmuştur. Buna göre, 
daha önce “istifa ile sonuçlanan memuriyette geçen sürelerin kıdem tazminatı 
açısından değerlendirilmesine yasal bir engel bulunmamaktadır” (Yasa Dergisi, 
Haziran 1980, sh.879). TTÖK’nun Geçici 4 üncü maddesinde “...kadrolu veya 
sözleşmeli personel statüsünde çalışmakta olanlardan isteyenler iş mevzuatına tabi 
personel statüsüne geçirilir” denildiğine göre, (nasıl olacaksa!) istifa ettirilmeyerek 
doğrudan işçi statüsüne geçirilecek bu personelin “kadrolu veya sözleşmeli personel 
statüsünde geçirilen sürelerinin” de bu kararlar bakımından kıdem tazminatının 
hesabında değerlendirilmesi gerekir. Aksi halde, istifa ettirilerek işçi statüsüne 
geçirilecek personelin geçmiş süreleri bu kararlar muvacehesinde tehlikeye atılmış 
olacaktır.  

Üstelik, Yargıtay’ımızın son yıllarda verdiği kararlarda bu istikrarın yine 
bozulduğu; örneğin, aynı Dairenin 1993 yılında verdiği bir kararında aksi sonuca 
vardığı görülmektedir: “Davacının Türkiye Şeker Fabrikaları A.Ş.’nde memur olarak 
çalıştığı hizmet süresi için kıdem tazminatı hesaplanırken, 1475 sayılı İş Kanununun 
14.maddesinin 6. fıkrası gözetilmeden bu dönem için çalışması işçi statüsünde geçmiş 
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gibi kıdem tazminatı hesaplanması isabetsiz olup bozmayı gerektirmiştir” (9.HD. 
27.05.1993, 14673-9121, Çimento İşveren D. Temmuz 1993, sh.28; A.GÜZEL, 
Yargıtay’ın 1993 Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, sh.105). Bunun gibi, kıdem 
tazminatı açısından hizmet birleştirmesi her iki işyerinin de İş Kanunu 14/6 anlamında 
kamuya ait olmasını gerekli kıldığından, işyerinin özelleştirilmesinden sonra emekli 
olan işçinin çalıştığı işyerinin kamu kurumu niteliğinde bir işverene bağlı olmaması, 
fark kıdem tazminatı isteğinin reddine neden olmuştur (9.HD, 07.05.1997, 3677-8454, 
İşveren D. Aralık 1997, sh.18; N.ÇELİK, İş Hukuku Dersleri, sh.230).Öyleyse bu son 
kararlar, memur ve sözleşmeli personel statüsünde geçen sürelerin özellikle 
“özelleştirmeden sonra” kıdem tazminatının hesaplan-masında göz önünde tutulması 
bakımından pek umut verici değildir.  

Nihayet, TTÖK’nun Ek 22inci Maddesine öngörülen “İş Kanununa göre 
istihdam edilmeyi tercih edenlerden” T.C. Emekli Sandığı ile irtibatlandırılmayı 
“isteyen” ve “istemeyen” personeli yakından ilgilendiren son yıllarda verilen değişik 
Yargıtay kararları şu şekilde özetlenebilir: Bir kararında Yargıtay, son defa Emekli 
Sandığına tabi bir görevden (memurluktan) emekliye ayrılan ve fakat 2829 sayılı 
Kanunun 8 inci maddesine göre (son 7 yıllık fiili hizmet süresi içinde SSK’da geçen 
fiili hizmet süresi fazla olduğu için) SSK tarafından kendisine emekli aylığı 
bağlanmış olan bir kimsenin, emekliye ayrıldığı son kamu kuruluşundan İş Kanunu 
hükümlerine göre kıdem tazminatı isteyemeyeceğine; zira, kıdem tazminatı 
isteyebilmek için son çalışılan ve çıkılan kamu kuruluşu ile olan ilişkinin hizmet akdi 
(işçi) olması gerektiğine hükmetmiştir (9.HD.11.12.1989, 9608-10808, TÜHİS, Şubat 
1990, sh.12-13). Bir diğer kararında Yargıtay, işçi iken sözleşmeli personel statüsüne 
geçirilen davacının “İş Kanununa tabi işçi olmadığını, aynı Kanununun 14üncü 
maddesinde kıdem tazminatının işçilikte geçen hizmet süresi için öngörüldüğünü, bu 
nedenle davacının sözleşmeli personel dönemi için kıdem tazminatı 
isteyemeyeceğini” hükme bağlamıştır (HGK, 01.03.1993, 7674-2999, A.GÜZEL, 
Yargıtay’ın 1993Yılı Kararlarının Değerlendirilmesi, sh.106). Ekleyelim ki, bundan 
önce verdiği birçok kararında olduğu gibi, Yüksek Mahkeme 4/10195 sayılı 
Kararnameye bağlı olarak ve fakat Emekli Sandığına tabi olmadan çalışan “yevmiyeli 
teknik personeli” de, İş Kanununun 14 üncü maddesinin 4 üncü fıkrasının kapsamına 
girmediği gerekçesiyle kıdem tazminatı bakımdan dikkate almamıştır (9.HD. 
28.01.1992, 13132-675, A.GÜZEL, Yargıtay’ın 1992 Yılı Kararlarının 
Değerlendirilmesi, sh.68-69).  

Görüldüğü gibi, memurluktan işçiliğe işçilikten memurluğa, sözleşmeli personel 
statüsünden işçiliğe işçilikten sözleşmeli personel statüsüne geçişte uygulanacak 
kıdem tazminatı ile ilgili kararlar objektif ölçülere bağlanmaktan çok, olayların 
niteliğine ve akışına göre hükme bağlanmaktadır. Üstelik, Yargıtay kararlarında esas 
alınan iki hükümden biri, hizmet sürelerinin hangi statüde olursa olsun mutlaka “İş 
Kanununun 14/6 anlamında bir veya birden fazla kamu kuruluşunda” geçmesidir. 
İkincisi ise, kıdem tazminatına hak kazanabilmek için hizmet sözleşmesinin “yaşlılık 
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veya malullük aylığı ya da toptan ödemeye hak kazanılması” nedeniyle feshedilmesi 
gereğidir. Gerçi, 2829 sayılı Sosyal Güvenlik Kurumlarına Tabi Olarak Geçen 
Hizmetlerin Birleştirilmesi Hakkında Kanununun “8’inci maddesinin 1’inci fıkrasına 
göre aylık bağlananlara, emekli oldukları son görevlerinden dolayı ilgili bulun-
dukları Sosyal Güvenlik Kurumu Kanununun emekli ikramiyesine veya İş Kanununun 
kıdem tazminatına ilişkin hükümleri uygulanacaktır”. Bu nedenle, statüleri itibariyle 
İş Kanununa tabi olarak istihdam edilseler bile, T.C. Emekli Sandığı ile irtibatları 
devam edecek bu personelin kıdem tazminatı ile ilgili bir hak kazanacakları 
kuşkusuzdur. Ancak, hak kazanacakları kıdem tazminatının hesabında memurlukta ve 
sözleşmeli personel statüsünde geçen sürelerin göz önünde tutulup tutulmayacağı 
konusu Yargıtay’ın çelişkili kararları nedeniyle acilen yasal bir düzenlemeyi zorunlu 
kılmaktadır. Aksi halde bu personelin “ne yapmalı?” sorusu içindeki şaşkınlığı ve 
huzursuzluğu devam edecektir. Üstelik, bu personelden İş Kanununa göre çalışmayı 
tercih edenlerin muhtemel “işçi sendikası üyeliği”, bu sorunlarının çözümünde yakın 
gelecekte yetkili işçi ve işveren Sendikasını birtakım güçlüklerle karşı karşıya 
bırakmaya aday görünmektedir.  

Kaldı ki, TTÖK’ndan sonra işçiliğe geçen memur ve sözleşmeli personelin 
Emekli Sandığı ile irtibatı devam ederken veya SSK’ya tabi olmayı tercih ederek 
çalışmayı sürdürürken, İş Kanununun 13 üncü maddesine göre işveren tarafından 
işten çıkarılmaları halinde kıdem tazminatlarının hesaplanması nasıl yapılacaktır? 
Zira, İş Kanununun değişik kamu kuruluşlarında geçen süreler üzerinden kıdem 
tazminatına hak kazanmayı, sadece “yaşlılık veya malullük aylığına ya da toptan 
ödemeye hak kazanan işçiye” tanıdığı iyi bilinmektedir (md.14/5). Bu işçilere emekli 
oluncaya kadar işten çıkarmama garantisi (iş güvencesi) verilemeyeceğine göre, 
bunlarla ilgili bir yasal boşluk da bulunduğunu kabul etmek gerekmektedir. 
Kanımızca, büyük bir iyi niyetle hazırlandığına inandığımız TTÖK’nun, daha mevcut 
personelin çalışma düzeninde belirli yerleşik kurallar sağlamadan yeni statüler 
yaratması, işbu statüler içinde çalışacak personelin gelecek ve iş güvenceleri yanında 
işten çıkarılmaları veya emeklilikleri sırasında nelerle karşılaşacaklarını bilmemeleri, 
kuşkusuz işyerlerinde nasıl bir huzur sağlanacağı sorusunu akla getirmektedir. Doğal 
olarak bütün bu sorular cevap beklemektedir ve cevaplar bulunamadığı sürece 
işyerlerinde doğacak kaos çalışanların motivasyonunda ve verimliliğinde olumsuz 
etkiler yaratacaktır. Bu durumun da bir an önce işçi sendikası ve kurumun üye olduğu 
işveren sendikası ile birlikte bir masaya oturulup çözümlenmesi gerekmektedir. Aksi 
halde, zaman içinde sorunların yığılması çözümü daha çok güçleştirecek, işin içinden 
çıkılmaz bir hal almasına yol açacaktır. 
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4- TTÖK’nun 13 üncü maddesi ile getirilen Ek Madde 22 ve 23, bir “Türk 
Telekom Sağlık Yardım Sandığı” ile bir “Türk Telekom Personeli Müteselsil Kefalet 
Sandığı” kurulmasını öngörmektedir. Her iki Sandığın işletilmesi ile tabi olacak 
personel, Türk Telekom Yönetim Kurulunun saptayacağı esaslar çerçevesinde 
belirlenecektir.  

5- TTÖK’nun 14 ve 15 inci maddeleri ile değiştirilen 2813 sayılı Telsiz 
Kanununun 5 inci ve 6 ncı maddelerinde ise bir Haberleşme Yüksek Kurulu ve bir 
Telekomünikasyon Kurumu kurulması öngörülmüştür. Haberleşme Yüksek Kurulu, 
“Başbakanın veya görevlendireceği bir Devlet Bakanının başkanlığında İçişleri ve 
Ulaştırma Bakanları ile Milli Güvenlik Kurulu Genel Sekreteri, Milli İstihbarat 
Teşkilatı Müsteşarı ve Genelkurmay Muhabere Elektronik Başkanından oluşan bir üst 
kuruldur”. Kurulun görevi, “telsiz haberleşmesi alanında Ulaştırma Bakanlığına 
tavsiyede bulunmak ve bu konudaki uygulamaları takip etmektir”. (md.14, 15- 
TK.md.6/1, 5). 

Telekomünikasyon Kurumu ise, “ bir başkan ve dört üyeden oluşan, kamu tüzel 
kişiliği ile idari ve mali özerkliği haiz, özel bütçeli” bir kurumdur. “Devlet ve kişi 
güvenliğini ilgilendiren telsiz faaliyeti konularında yürürlükteki mevzuat dahilinde 
Devlet güvenlik makamlarıyla işbirliği yapılması, milli ve milletlerarası teknik 
monitör hizmeti ve faaliyetleri” Kurumun başlıca görevleri arasındadır. “Kurum 
personelinden kadro karşılığı sözleşmeli olarak çalıştırılacak personelin unvan, 
sayısı, nitelikleri, ücretleri, diğer mali ve sosyal hakları, sözleşme esasları ile bu 
Kanuna ekli kadro unvan ve derecelerinde değişiklik yapılması Kurulun teklifi ve 
Devlet Personel Başkanlığının uygun görüşü üzerine Bakanlar Kurulunca belirlenir”. 
Kurul personeli, “bu Kanunda yer alan hükümler saklı kalmak üzere, 657 sayılı 
Devlet Memurları Kanununa tabidir”(md.14/1;TK. md.5/2, 3, 4, 7). 

Görüldüğü gibi, yasanın Telsiz Kanunu’nda yaptığı değişiklikle kurulan 
Telekomünikasyon Kurumu’nda çalışan personel “memur” statüsünde olup, 1475 
sayılı İş Kanunu ile 2821 sayılı Sendikalar Kanununu ilgilendiren bir yönü bulunma-
maktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

 


