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

Labor law is of great importance for the reg-
ulation of working life and the protection of 
workers’ rights. Labor law includes rules 
regulating the working conditions, wages, 
social rights and job security of workers. It 
also determines the obligations and respon-
sibilities of employers. Considering all these, 
when a dispute arises regarding labor law, it 
is important to resolve labor disputes in ac-
cordance with the principle of worker pro-
tection. Accordingly, the resolution of labor 
disputes has become an important subject 
of contemporary legal systems. As a result 
of the recruitments made in parallel with the 
increase in the need for workers in the busi-
ness sector, which is developing and chang-
ing day by day, especially in big cities in our 
country, employee-employer disputes also 
arise, and the determination of evidence re-
garding the dispute in the judicial process, 
discovery or expert consultation, when nec-
essary, are among the factors that prolong 
the judicial process. The long duration of the 
proceedings may also lead to the violation 
of the right to a fair trial. As a matter of fact, 
Article 36 of the Constitution stipulates that 

“Everyone has the right to a fair trial before the 
judicial authorities, as a plaintiff or defendant, 
through the use of legitimate means and 
remedies. No court shall refrain from hear-

I .  G İ R İ Ş

İş hukuku, çalışma hayatının düzenlenmesi 
ve işçilerin haklarının korunması açısından 
büyük önem arz etmektedir. İş hukuku, işçile-
rin çalışma koşullarını, ücretlerini, sosyal hak-
larını ve iş güvenliğini düzenleyen kuralları 
içerir. Aynı zamanda, işverenlerin yükümlü-
lüklerini ve sorumluluklarını da belirler. Tüm 
bunlar göz önünde bulundurulduğunda iş 
hukukuna ilişkin bir uyuşmazlık meydana 
geldiğinde işçiyi koruma ilkesi gereği iş 
uyuşmazlıklarının çözümü önem arz etmek-
tedir. Bu doğrultuda iş uyuşmazlıklarının çö-
zümü, çağdaş hukuk sistemlerinin önemli bir 
konusu haline gelmiştir. Özellikle ülkemizde 
büyük şehirlerde her geçen gün gelişen ve 
değişen iş sektöründe devamlı olarak işçi 
ihtiyacının artmasına paralel olarak yapılan 
işe alımlar sonucunda işçi-işveren uyuşmaz-
lıkları da beraberinde meydana gelmekte 
olup, yargılama sürecinde uyuşmazlığa iliş-
kin delil tespiti, gerektiğinde keşif yapılması 
yahut bilirkişiye başvurulması da yargılama 
sürecini uzatan etkenlerden olmaktadır. Yar-
gılama süreçlerinin uzun sürmesi ile beraber 
bireylerin adil yargılanma hakkının ihlali de 
gündeme gelebilmektedir. Nitekim Anaya-
sanın 36. maddesi; “Herkes, meşru vasıta ve 
yollardan faydalanmak suretiyle yargı merci-
leri önünde davacı veya davalı olarak iddia ve 
savunma ile adil yargılanma hakkına sahiptir. 

ing a case within its jurisdiction.” and in the 
last paragraph of Article 141; ‘It is the duty of 
the judiciary to conclude the proceedings 
with the least possible expense and with the 
greatest possible speed.’ The necessity for 
the trial processes to take place within rea-
sonable periods of time has also been em-
phasized by the legislator. However, when 
we look at the practice, the workload of the 
courts is quite high and although new courts 
have been established, this load has not 
been reduced and judicial processes still 
take quite a long time. Alternative dispute 
resolution methods are used to resolve indi-
vidual labor disputes in order to reduce the 
workload in the judiciary and to ensure that 
disputes are resolved within a reasonable 
time. These methods include negotiation, 
settlement, conciliation, mediation and ar-
bitration. In particular, mediation has been 
applied in individual labor disputes on a vol-
untary basis since 2013 and as a condition 
of litigation since 2018. Even though media-
tion is a successful solution method, it is not 
yet possible to say that the workload of the 
labor courts has decreased sufficiently and 
the trial periods have reached reasonable 
periods. Therefore, in addition to mediation, 
the necessity of implementing other alterna-
tive dispute resolution methods also comes 
to the agenda. In this context, settlement, 
negotiation, conciliation, conditional and 
voluntary mediation and arbitration will be 

Hiçbir mahkeme, görev ve yetkisi içindeki da-
vaya bakmaktan kaçınamaz.” ile 141. madde-
sinin son fıkrasında; “Davaların en az giderle 
ve mümkün olan süratle sonuçlandırılması, 
yargının görevidir.” yargılama süreçlerinin 
makul sürelerde gerçekleşmesi gerekliliği 
kanun koyucu tarafından da vurgulanmıştır. 
Oysa uygulamaya baktığımızda mahkeme-
lerin iş yükü oldukça fazla olup her ne kadar 
yeni mahkemeler kurulsa da bu yük azaltıla-
mamış ve yargı süreçleri hala oldukça uzun 
sürmektedir. Bireysel iş uyuşmazlıklarının 
çözümünde, yargıdaki iş yükünü azaltmak 
ve uyuşmazlıkların makul sürede çözüme 
kavuşmasını sağlamak amacıyla alternatif 
uyuşmazlık çözüm yöntemleri kullanılmak-
tadır. Bu yöntemler arasında müzakere, sulh, 
uzlaşma, arabuluculuk ve tahkim gibi yön-
temler bulunmaktadır. Özellikle arabulucu-
luk, bireysel iş uyuşmazlıklarında 2013 yılın-
da ihtiyari olarak, 2018 yılından bu yana ise 
dava şartı olarak uygulanmaktadır. Her ne 
kadar arabuluculuk uygulaması başarı sağ-
layan bir çözüm yöntemi olsa dahi iş mahke-
melerinin iş yükünün yeterli düzeyde azaldı-
ğını ve yargılama sürelerinin makul sürelere 
ulaştığını söylemek henüz mümkün değildir. 
Bu nedenle, arabuluculuğun yanı sıra diğer 
alternatif çözüm yöntemlerinin uygulanma-
sının gerekliliği de gündeme gelmektedir. 
Bu bağlamda, bireysel iş uyuşmazlıklarında 
sulh, müzakere, uzlaşma, dava şartı ve ihti-
yari arabuluculuk ile tahkim, bireysel iş uyuş-
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evaluated as alternative methods for the res-
olution of individual labor disputes. 

I I .  T H E  C O N C E P T  O F  I N -
D I V I D U A L  L A B O R  D I S -
P U T E S

Individual labor disputes refer to all kinds of 
disputes arising from the interpretation, ap-
plication and termination of the employment 
contract between the employee and the em-
ployer, in other words, any dispute arising 
from the employment relationship between 
the employee and the employer. According 
to another definition, individual labor dis-
putes are defined as “disputes that do not 
concern a group of workers, but involve the 
employer and one or a few workers”1. Such 

disputes arise especially in relation to issues 
such as the interpretation of the provisions of 
the employment contract, the protection of 
workers’ rights, the provision of occupation-
al safety, the payment of wages and social 
benefits. These disputes, which are specific 
to the relationship between the employee 
and the employer, start from the signing of 
the employment contract and continue af-
ter the termination of the employment con-
tract. For example, an employee who claims 
that the wage specified in the employment 
contract has not been paid or that the em-
ployer has failed to fulfil its obligations under 
the employment contract will be entitled to 
seek his/ her rights on the relevant issues 

mazlıklarının çözümü kapsamında alternatif 
yöntemler olarak değerlendirilecektir. 

I I .  B İ R E Y S E L  İ Ş  U Y U Ş -
M A Z L I K L A R I  K AV R A M I

Bireysel iş uyuşmazlıkları, işçi ile işveren 
arasında meydana gelen iş sözleşmesinin 
yorumlanması, uygulanması ve sona ermesi 
ile ilgili ortaya çıkan, bir başka deyişle işçi-iş-
veren arasındaki iş ilişkisinden kaynaklanan 
her türlü anlaşmazlığı ifade eder. Bir başka 
tanıma göre ise bireysel (ferdi) iş uyuşmaz-
lıkları, “bir işçi topluluğunu ilgilendirmeyen, 
işveren ile bir veya birkaç işçiyi ilgilendiren 
uyuşmazlıklara”1 denir. Bu tür uyuşmazlık-
lar özellikle; iş sözleşmesinin hükümlerinin 

yorumlanması, işçi haklarının korunması, iş 
güvenliğinin sağlanması, ücret ve sosyal 
hakların ödenmesi gibi konularla ilgili ola-
rak ortaya çıkmaktadır. İşçi ile işveren ara-
sındaki ilişkiye özgü olan bu uyuşmazlıklar, 
iş sözleşmesinin imzalanmasından itibaren 
başlar ve iş sözleşmesinin sona ermesinden 
sonra da devam eder. Örneğin, işçi iş söz-
leşmesinde belirtilen ücretin ödenmediğini 
veya işverenin iş sözleşmesindeki yüküm-
lülüklerini yerine getirmediğini iddia eden 
bir işçi iş sözleşmesi sona erdikten sonra da 
ilgili konularda hakkını arama yetkisini haiz 
olacaktır. Aynı zamanda, iş yerinde yaşanan 
sorunlar mobbing, ayrımcılık veya iş güven-
liği eksiklikleri de bireysel iş uyuşmazlıklarına 

even after the employment contract is ter-
minated. At the same time, problems in the 
workplace such as mobbing, discrimination 
or lack of occupational safety may also give 
rise to individual labor disputes. In order to 
resolve such disputes, an agreement is tried 
to be reached between the employee and 
the employer through alternative resolution 
methods, but in cases where an agreement 
cannot be reached, the dispute is tried to be 
resolved by the labor courts in accordance 
with the provisions of the Labor Law No. 
4857, the Labor Courts Law No. 7036 and 
other relevant legislation. Labor courts use 
various tools to resolve disputes between 
employees and employers. These tools in-
clude collecting evidence, hearing witness-
es, obtaining expert reports and conducting 
discovery.

I I I .  A LT E R N AT I V E  S O L U -
T I O N  M E T H O D S

A. In General

When confronted with a legal dispute, the 
judicial authorities are the first place that in-
dividuals believe that their rights will be pro-
tected and respected the most and the first 
way they think of applying. However, today, 
it is not possible for the judicial authorities 
alone to reach all private law disputes or oth-
er dispute areas. This is because the number 
and types of legal disputes are increasing 
day by day due to the advancement of tech-
nology and the development, change and 
growth of business opportunities. Consider-
ing this situation, the excessive workload of 
the courts and long trial periods may consti-
tute a violation of the principle of trial within 
a reasonable time, which is an element of the 
right to a fair trial. In line with these devel-
opments in contemporary law, alternative 
settlement methods come to the agenda 
in order to prevent individuals from losing 
their rights and to reduce the workload of the 
courts to some extent. With these methods, 
especially private law disputes are tried to be 
resolved more simply, quickly, economically 
and effectively, and it is essential to try to pre-
vent the loss of rights of individuals. In this 
direction, it is aimed to reach a conclusion 
more quickly with less cost by leaving be-
hind issues such as the payment of the fees 
required in the litigation processes, the ad-
ditional costs required during the litigation 
process, and the uncertainty of the date the 
case will be concluded.

yol açabilir. Bu tür uyuşmazlıkların çözümü 
için işçi ve işveren arasında alternatif çözüm 
yöntemleriyle anlaşma sağlanmaya çalışılır, 
ancak anlaşma sağlanamadığı durumlarda 
uyuşmazlık 4857 sayılı İş Kanunu, 7036 sayılı 
İş Mahkemeleri Kanunu ve ilgili diğer mevzu-
at hükümlerine göre iş mahkemeleri tarafın-
dan çözülmeye çalışılır. İş mahkemeleri, işçi 
ve işveren arasındaki uyuşmazlıkları çözmek 
için çeşitli araçlar kullanmaktadır. Bu araçlar 
arasında delil toplama, tanık dinleme, bilirkişi 
raporu alma ve keşif yapılması gibi araçlar yer 
almaktadır. 

I I I .  A LT E R N AT İ F  Ç ÖZ Ü M 
Y Ö N T E M L E R İ

A. Genel Olarak 

Herhangi bir hukuki uyuşmazlık ile karşı 
karşıya kalındığında bireylerin haklarının 
en çok korunacağı ve gözetileceği yöntem 
olduğuna inandıkları ve ilk başvurmayı dü-
şündükleri yol yargı mercileri olmaktadır. 
Ancak günümüzde yargı mercilerinin tek 
başına bütün özel hukuk uyuşmazlıklarına 
yahut diğer uyuşmazlık alanlarına yetişmesi 
mümkün olmamaktadır. Zira her geçen gün 
hem teknolojinin ilerlemesi hem de iş imkan-
larının gelişmesi, değişmesi ve büyümesine 
bağlı olarak hukuki uyuşmazlıkların da sa-
yıları ve çeşitleri artmaktadır. Bu durum göz 
önünde bulundurulduğunda, mahkemelerin 
aşırı iş yükü ve uzun yargılama süreleri, adil 
yargılanma hakkının bir unsuru olan makul 
sürede yargılanma ilkesine aykırılık teşkil 
edebilmektedir. Çağdaş hukukta bu geliş-
meler doğrultusunda bireylerin hak kaybı 
yaşamaması adına ve mahkemelerin iş gücü-
nü bir nebze de olsa azaltmak adına alternatif 
çözüm yöntemleri gündeme gelmektedir. Bu 
yöntemler ile, özellikle özel hukuk uyuşmaz-
lıkları daha basit, hızlı, ekonomik ve etkili bir 
şekilde çözülmeye çalışılmakta olup bireyle-
rin de hak kayıplarının önüne geçilmeye çalı-
şılması esas teşkil etmektedir. Bu doğrultuda 
dava açma süreçlerinde gereken harçların 
yatırılması, dava süreci boyunca gereken ek 
masraflar, davanın sonuçlanacağı tarihin be-
lirsizliği gibi hususlar geride bırakılarak daha 
az maliyet ile daha seri bir şekilde sonuca var-
mak hedeflenmektedir. 

F O OT N OT E D İ P N OT
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B. Conciliation

The settlement of individual labor disputes 
through conciliation involves the parties of 
the employee, employer and conciliator. In 
this alternative solution method, in addition 
to the parties to the dispute, a third indepen-
dent person comes to the agenda. Concili-
ation means the peaceful resolution of the 
dispute in terms of its nature. In addition 
to being an alternative solution method in 
which the parties try to resolve the dispute 
amicably between themselves through a 
neutral third party who is accepted as a con-
ciliator, there are also situations where it is 
not possible for the parties to come togeth-
er depending on the size and seriousness 
of the dispute between the parties. What is 
important at this point is that the third par-
ty, who is completely independent from 
the parties, impartial, objective, and has 
received specialized training, is a system 
that aims to provide the parties to the dis-
pute with solution proposals according to 
the circumstances of the concrete case and 
to agree on one of the solution proposals. 
At the same time, it is of course necessary 
that the parties to the dispute accept this 
process in good faith and desire to reach a 
conclusion.

At this point, the difference between set-
tlement and conciliation is that while the 
parties themselves dominate the process 
and reach a conclusion by managing the 
process themselves while ending the dis-
pute with the settlement, in the conciliation 
method, there is a third-party intervention to 
the parties and the parties reach an agree-
ment with the relevant intervention of the 
third party in question.

C. Negotiation

Negotiated settlement is one of the most 
typical, oldest and most common alternative 
dispute resolution methods. In the negotia-
tion method, the parties meet and exchange 
ideas without the assistance or support of a 
third party or, if they deem it necessary, with 
their lawyers. In negotiation, the parties try 
to obtain their interests from each other or to 
get the other party to act in accordance with 
their wishes. In this method, it is a natural 
process for the parties to try to protect their 
own interests. Negotiation is at the heart 
of all known alternative dispute resolution 
methods and is often the first method used. 
Its greatest advantage is that the parties can 

B. Uzlaşma

Uzlaşma yöntemi ile bireysel iş uyuşmazlık-
larının çözümü yönteminde işçi, işveren ve 
uzlaştırıcı tarafları yer almaktadır. Söz konu-
su alternatif çözüm yönteminde uyuşmazlığı 
yaşayan tarafların yanı sıra üçüncü bağımsız 
bir kişi gündeme gelmektedir. Uzlaşma nite-
liği itibari ile uyuşmazlığın barışçıl bir şekilde 
çözülmesi anlamına gelmektedir. Tarafların 
kendi aralarında dostane bir biçimde uzlaş-
tırıcı kabul edilen tarafsız bir üçüncü kişi ara-
cılığıyla uyuşmazlığı çözmeye çalıştıkları bir 
alternatif çözüm yöntemi olmasının yanı sıra, 
taraflar arasındaki uyuşmazlığın boyutuna 
ve ciddiyetine göre bir araya gelmelerinde 
imkân bulunmadığı durumlar ile de karşıla-
şılmaktadır. Bu noktada önem arz eden şey 
taraflardan tamamen bağımsız, tarafsız, ob-
jektif davranan, uzmanlık eğitimi almış olan 
üçüncü kişinin, uyuşmazlığın taraflarına so-
mut olayın koşullarına göre çözüm önerileri 
sunarak, çözüm önerilerinden biri üzerinde 
anlaşmalarını amaçlayan bir sistem olması-
dır. Aynı zamanda uyuşmazlığın taraflarının 
da iyi niyetleri ile bu süreci kabullenmeleri 
ve sonuca varmayı arzulamaları da pek tabi 
gerekmektedir. 

Bu noktada sulh ile uzlaşma arasındaki fark; 
sulh ile uyuşmazlığı sona erdirirken tarafların 
bizzat kendileri sürece hakim olup kendile-
rinin süreci yönetmeleri ile taraflar bir sonu-
ca varmakta iken, uzlaşma yönteminde ise 
taraflara bir üçüncü kişi müdahalesi söz ko-
nusu olmakta ve söz konusu üçüncü kişinin 
ilgili müdahalesi ile taraflar bir anlaşmaya 
varmaktadırlar. 

C. Müzakere

Müzakere yöntemi ile uyuşmazlığı sona er-
dirme yöntemi en tipik, en eski ve en yaygın 
alternatif çözüm yöntemlerinden biridir. Mü-
zakere yönteminde, taraflar üçüncü bir kişi-
nin yardım veya desteğini görmeden yahut 
gerekli gördükleri takdirde avukatlarıyla bir-
likte karşılıklı görüşürler ve fikir alış-verişinde 
bulunurlar. Müzakere yönteminde, taraflar 
birbirlerinden menfaatlerini elde etmeye 
veya karşı tarafın kendi istekleri doğrultu-
sunda davranmasını sağlamaya çalışırlar. 
Bu yöntemde, tarafların kendi çıkarlarını ko-
rumaya çalışması doğal bir süreçtir. Müzake-
re, bilinen bütün alternatif uyuşmazlık çözüm 
yöntemlerinin temelinde yer alır ve çoğu kez 

negotiate all kinds of demands by directly 
addressing each other. In Turkish law, Article 
35/A of the Attorneyship Law No. 1136;

“Lawyers may invite the other party to reconcil-
iation together with their clients in cases and 
proceedings referred to them before a lawsuit 
is filed or before the commencement of the tri-
al, provided that they limit themselves to the 
matters that the parties can voluntarily obtain 
as a result of their own will. If the other party 
complies with this invitation and a compro-
mise is reached, the minutes containing the 
subject of the compromise, the place, date 
and the matters to be fulfilled mutually shall 
be signed by the lawyers and their clients 
together. These minutes have the quality of 
a judgment within the meaning of Article 38 
of the Execution and Bankruptcy Law dated 
9/6/1932 and numbered 2004.”

The most prominent example of the negoti-
ation method has also been written by the 
legislator.  

Although a good result can be achieved if 
both parties act in good faith and respect 
each other’s demands, it should also be dis-
cussed how much this solution method pays 
off in employee-employer disputes.

D. Settlement

The settlement of a dispute through concil-
iation means that the parties to the dispute, 
the employer and the employee, mutually 
end the dispute by mutual agreement of 
their own free will. While ending a dispute 
through settlement, no other third party will 
be brought to the agenda, only the individ-
uals who are parties to the dispute will end 
the dispute by agreeing among themselves. 
In the Code of Civil Procedure No. 6100, the 
institution of “settlement” is also addressed 
by the legislator. According to Article 313 of 
the relevant law titled “settlement”;

“(1) Settlement is an agreement made by the 
parties in the presence of the court in order 
to partially or completely terminate the dis-
pute between them in a pending case. 

(2) Settlement may only be concluded in cas-
es involving disputes over which the parties 
can freely dispose. 

ilk başvurulan yöntemdir. En büyük avantajı 
ise tarafların doğrudan doğruya birbirlerini 
muhatap alarak her türlü taleplerini karşılıklı 
olarak müzakere edebilmeleridir. Türk huku-
kunda, 1136 sayılı Avukatlık Kanunu 35/A 
maddesinde; 

“Avukatlar dava açılmadan veya dava açılmış 
olup da henüz duruşma başlamadan önce 
kendilerine intikal eden iş ve davalarda, taraf-
ların kendi iradeleriyle istem sonucu elde ede-
bilecekleri konulara inhisar etmek kaydıyla, 
müvekkilleriyle birlikte karşı tarafı uzlaşmaya 
davet edebilirler. Karşı taraf bu davete icabet 
eder ve uzlaşma sağlanırsa, uzlaşma konusu-
nu, yerini, tarihini, karşılıklı yerine getirmeleri 
gereken hususları içeren tutanak, avukatlar 
ile müvekkilleri tarafından birlikte imza altına 
alınır. Bu tutanaklar 9/6/1932 tarihli ve 2004 
sayılı İcra ve İflas Kanununun 38 inci maddesi 
anlamında ilâm niteliğindedir.”

şeklinde düzenlemeye yer verilerek müzake-
re yönteminin en belirgin örneği kanun koyu-
cu tarafından da kaleme alınmıştır.  

İki tarafında iyi niyet kuralları çerçevesinde 
davranması ve karşılıklı taleplerine saygı duy-
ması ihtimalinde iyi bir sonuç alınabilecekse 
de işçi-işveren uyuşmazlıklarında bu çözüm 
yönteminin ne kadar karşılığının olduğu da 
tartışılmalıdır. 

D. Sulh

Sulh yöntemi ile bir uyuşmazlığın çözümü 
işçi-işveren taraflarının kendi hür iradeleri ile 
karşılıklı olarak somut uyuşmazlığı anlaşma 
ile sona erdirmeleri anlamına gelmektedir. 
Sulh ile bir uyuşmazlık sona erdirilirken bir 
başka üçüncü kişi gündeme gelmeyecek-
tir, sadece uyuşmazlığın tarafı olan bireyler 
kendi aralarında anlaşarak uyuşmazlığı sona 
erdirmiş olacaklardır. 6100 sayılı Hukuk Mu-
hakemeleri Kanunu’nda “sulh” müessesesi 
kanun koyucu tarafından da ele alınmıştır. İl-
gili kanunun “sulh” başlıklı 313. maddesine 
göre;

“(1) Sulh, görülmekte olan bir davada, tarafla-
rın aralarındaki uyuşmazlığı kısmen veya ta-
mamen sona erdirmek amacıyla, mahkeme 
huzurunda yapmış oldukları bir sözleşmedir. 

(2) Sulh, ancak tarafların üzerinde serbestçe 
tasarruf edebilecekleri uyuşmazlıkları konu 
alan davalarda yapılabilir. 
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(3) Matters other than the subject matter 
of the lawsuit may also be included in the 
scope of the settlement. 

(4) Settlement may also be conditional.”

Considering the aforementioned article, in 
order for a settlement to take place; (i) there 
must be a lawsuit already pending, (ii) a set-
tlement agreement made by the parties with 
their free will before the court, (iii) a subject 
of dispute that the parties can freely dispose 
of. As a matter of fact, the subject of settle-
ment is also included in the provisions that 
follow the relevant legal provision, and it is 
also stated by the legislator that if the par-
ties end a dispute by settlement, this settle-
ment agreement ends the lawsuit and will 
have consequences just like the final judg-
ment of a court. As can be seen, even after 
the commencement of a litigation process, 
the parties have the power to terminate the 
dispute in question with their own will and 
this will be taken into consideration by the 
judge and will constitute a reason to termi-
nate the case.

Although the termination of labor disputes 
by concluding a settlement agreement in 
the field of labor law is not common in prac-
tice, the importance of this alternative solu-
tion method should not be ignored.

In Turkish Law and some foreign laws, the 
judge is obliged to encourage the parties to 
settle. However, it is debated how effective-
ly this obligation of encouragement is used 
and how much efficiency can be achieved 
in practice. To give an example from the 
laws of other countries, when a lawsuit is 
filed in Germany regarding a labor dispute, 
the judge first pursues an approach to reach 
an agreement between the parties, and if 
no result is obtained, the lawsuit continues. 
According to an opinion in the doctrine, it is 
argued that there should be an obligation 
for the judge to effectively encourage settle-
ment in Turkish Law, just like in German Law. 
In this way, it is thought that both the cases 
will be concluded faster and less cost will 
be required. Another view is that it is correct 
that there is no obligation for the judge to 
encourage settlement, and that the judge’s 
involvement in the content of the dispute 
will negatively affect the impartiality of the 
judge.

(3) Dava konusunun dışında kalan hususlar 
da sulhun kapsamına dâhil edilebilir. 

(4) Sulh, şarta bağlı olarak da yapılabilir.”

Söz konusu madde dikkate alındığında sul-
hun gerçekleşebilmesi adına; (i) halihazırda 
görülen bir dava, (ii) tarafların hür iradeleri 
ile mahkeme huzurunda yapmış oldukları 
bir sulh sözleşmesi, (iii) tarafların üzerinde 
serbestçe tasarrufunun mümkün olduğu bir 
uyuşmazlık konusu bulunması gerekmekte-
dir. Nitekim ilgili kanun hükmünün devamı 
olan hükümlerde de sulh konusuna yer ve-
rilmiş olup, tarafların sulh ile bir uyuşmazlığı 
sona erdirmeleri halinde bu sulh anlaşması-
nın davayı sona erdirdiği ve tıpkı bir mahke-
menin kesin hükmü gibi sonuç doğuracağı 
da kanun koyucu tarafından belirtilmiştir. 
Görüleceği üzere, bir dava süreci başladık-
tan sonra dahi taraflar kendi iradeleri ile söz 
konusu uyuşmazlığı sona erdirme gücüne 
sahiptir ve bu da hakim tarafından dikkate 
alınıp davayı sona erdirme sebebi teşkil ede-
cektir.

Her ne kadar iş hukuku alanında sulh an-
laşması yapılarak iş uyuşmazlıklarının sona 
erdirilmesi uygulamada yaygın olarak görül-
mese de yine de söz konusu alternatif çözüm 
yönteminin önemini de göz ardı etmemek 
gerekmektedir. 

Türk Hukukunda ve bazı yabancı ülkelerin 
hukuklarında hakimin tarafları sulhe teşvik 
etme zorunluluğu bulunmaktadır. Ancak 
bu teşvik zorunluluğunun ne kadar etkin bir 
şekilde kullanıldığı ve uygulamada ne kadar 
verim alınabildiği tartışılmaktadır. Başkaca 
ülke hukuklarından örnek vermek gerekirse, 
Almanya’da bir iş uyuşmazlığına ilişkin dava 
açıldığında hakim ilk olarak taraflar arasında 
anlaşmaya varılması yönünde bir yaklaşım 
izlemekte bundan bir sonuç alınamaz ise 
davaya devam etmektedir. Doktrindeki bir 
görüşe göre tıpkı Alman Hukukunda yer al-
dığı gibi Türk Hukukunda da etkin bir şekilde 
hakimin sulhe teşvik etme zorunluluğu bu-
lunması gerektiği savunulmaktadır. Bu saye-
de hem davaların daha hızlı sonuçlanacağı 
hem de daha az maliyet gerekeceği düşünül-
mektedir. Bir başka görüş ise sulhe hakimin 
teşvik etme zorunluluğunun bulunmaması-
nın doğru olduğu yönünde olup hakimin bu 
denli uyuşmazlık konusunun içeriğine dahil 
olmasının hakimin tarafsızlığını olumsuz yön-
de etkileyeceği yönündedir. 

E. Mediation

In contemporary law, mediation has start-
ed to be adopted as a dispute resolution 
method in many areas of law, and in some 
areas of law, this resolution method has the 
characteristics of a litigation requirement. 
As a matter of fact, in the field of labor law, 
mediation was offered to the parties as an 
optional option until a certain date, and then 
it was made a condition of litigation in cases 
related to labor disputes. According to some 
opinions in the doctrine, it is not considered 
as a very appropriate solution method due 
to the fact that the employer is in a stronger 
position due to the nature of the employ-
ee-employer disputes, but according to 
another opinion in the doctrine, it is consid-
ered correct that this solution method has 
become mandatory due to the length of the 
litigation processes and the increase in the 
loss of rights in this process that the employ-
ee spends in search of rights.

Article 2 (b) of the Law No. 6325 on Media-
tion in Civil Disputes defines the concept of 
mediation;

“It refers to a dispute resolution method that 
is carried out voluntarily and with the partic-
ipation of a neutral and independent third 
party who has received specialized training, 
who brings the parties together for the pur-
pose of meeting and negotiating by apply-
ing systematic techniques, who realizes the 
establishment of a communication process 
between them in order to ensure that they 
understand each other and thus produce 
their own solutions, who can also propose a 
solution if it turns out that the parties cannot 
produce a solution.”

is defined as “mediation”. At the same time, 
the basic principles of mediation are listed 
in the relevant law and these principles 
are; mediation is voluntary, the parties have 
equal rights, the mediation activity is con-
fidential, the information and documents 
used in mediation meetings cannot be used 
elsewhere, and the mediator receives the au-
thority from the parties personally.

Law No. 6325 on Mediation in Civil Disputes 
was adopted on 07.06.2012 and the relevant 
law entered into force upon its publication 
in the Official Gazette on 22.06.2012. First-
ly, with the adoption and publication of 
the relevant law, the concept of “voluntary 
mediation” took its place in our law. With 

E. Arabuluculuk 

Çağdaş hukukta hukukun pek çok alanında 
arabuluculuk uyuşmazlıkların çözüm yönte-
mi olarak benimsenmeye başlanmış olup, hu-
kukun bazı alanlarına özgü olarak bu çözüm 
yöntemi bir dava şartı niteliğini haizdir. Nite-
kim iş hukuku alanında da belirli bir tarihe ka-
dar arabuluculuk bir ihtiyari seçenek olarak 
taraflara sunulmuş olup daha sonrasında iş 
uyuşmazlıklarına ilişkin davalarda dava şartı 
haline getirilmiştir. Dava şartı haline getiril-
mesi doktrindeki bazı görüşlere göre işçi-iş-
veren uyuşmazlıklarının doğası gereği işve-
renin daha güçlü bir pozisyonda olmasından 
dolayı çok uygun bir çözüm yöntemi olarak 
görülmese de doktrindeki bir diğer görüşe 
göre de dava süreçlerinin uzunluğu ve işçi-
nin hak arayışında geçirdiği bu süreçte hak 
kayıplarının iyice artmasından dolayı bu çö-
züm yönteminin zorunlu hale gelmesi doğru 
bulunmuştur. 

6325 sayılı Hukuk Uyuşmazlıklarında Arabu-
luculuk Kanunu’nun 2. maddesinin b ben-
dinde arabuluculuk kavramı;

“Sistematik teknikler uygulayarak, görüşmek 
ve müzakerelerde bulunmak amacıyla ta-
rafları bir araya getiren, onların birbirlerini 
anlamalarını ve bu suretle çözümlerini ken-
dilerinin üretmesini sağlamak için aralarında 
iletişim sürecinin kurulmasını gerçekleştiren, 
tarafların çözüm üretemediklerinin ortaya çık-
ması hâlinde çözüm önerisi de getirebilen, uz-
manlık eğitimi almış olan tarafsız ve bağımsız 
bir üçüncü kişinin katılımıyla ve ihtiyarî olarak 
yürütülen uyuşmazlık çözüm yöntemini ifade 
eder.”

şeklinde tanımlanmıştır. Aynı zamanda ilgili 
kanunda arabuluculuğun temel ilkeleri sa-
yılmış olup bu ilkeler; arabuluculuğun iradi 
olması, tarafların eşit haklara sahip olması, 
arabuluculuk faaliyetinin gizli olması, ara-
buluculuk toplantılarında kullanılan bilgi ve 
belgelerin başka yerlerde kullanılamaması, 
arabulucunun yetkisini bizzat taraflardan al-
ması şeklinde sayılmıştır. 

07.06.2012 tarihinde 6325 sayılı Hukuk 
Uyuşmazlıklarında Arabuluculuk Kanunu 
kabul edilmiş olup, 22.06.2012’de Resmî Ga-
zete’de yayımlanarak ilgili kanun yürürlüğe 
girmiştir. İlk olarak ilgili kanunun kabulü ve 
yayımlanması ile beraber “ihtiyari arabulu-
culuk” kavramı hukukumuzda yerini almıştır. 
İhtiyari arabuluculuğun mevzuatımıza dahil 
olması ile beraber taraflar kendi takdirleri 
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the inclusion of voluntary mediation in our 
legislation, the parties started to be able to 
produce alternative solutions through me-
diation before filing a lawsuit based on their 
mutual will in line with their own discretion.

On 25.10.2017, mediation as a condition of 
litigation in labor disputes was addressed 
in the Labor Courts Law No. 7036 and pub-
lished in the Official Gazette and put into 
practice as of 01.01.2018. With the amend-
ment of the relevant law and other legislative 
amendments, mediation has been made a 
condition of litigation in labor law, commer-
cial cases and consumer cases, and it has 
become an obligation for the parties to go 
through the mediation process before going 
to court. This is stated in Article 3 of the La-
bor Courts Law No. 7036 titled “Mediation 
as a condition of litigation”;

“(1) In lawsuits filed for employee or employer 
receivables and compensation based on the 
law, individual or collective labor agreement 
and for reinstatement, it is a condition of the 
lawsuit that the mediator has been consult-
ed. (Additional sentence: 28/3/2023-7445/41 
Art.) The provision of the first sentence shall 
apply to the cancellation of the objection, 
negative assessment and recovery lawsuits 
related to these receivables and compensa-
tion.”

In this way, mediation as a condition of litiga-
tion has taken its place in the labor law legis-
lation. Accordingly, cancellation of objection, 

doğrultusunda karşılıklı iradelerine dayana-
rak dava yoluna gitmeden evvel arabulucu-
luk yolu ile alternatif çözümler üretebilmeye 
başlamıştır. 

25.10.2017 tarihinde ise iş uyuşmazlıklarında 
dava şartı olarak arabuluculuk uygulaması 
7036 sayılı İş Mahkemeleri Kanunu’nda ele 
alınarak Resmî Gazete’de yayımlanmıştır ve 
01.01.2018 tarihinden itibaren uygulamaya 
konulmuştur. İlgili kanunun ve diğer mevzu-
at değişikliklerinin de yapılması ile beraber iş 
hukuku, ticari davalar ve tüketici davalarında 
arabuluculuk bir dava şartı haline getirilmiş 
ve tarafların artık dava yoluna gitmeden 
evvel arabuluculuk sürecinden geçmeleri 
bir zorunluluk haline getirilmiş oldu. Bu du-
rum, 7036 sayılı İş Mahkemeleri Kanunu’n-
da “Dava şartı olarak arabuluculuk” başlıklı 3. 
maddesinde;

“(1) Kanuna, bireysel veya toplu iş sözleşme-
sine dayanan işçi veya işveren alacağı ve taz-
minatı ile işe iade talebiyle açılan davalarda, 
arabulucuya başvurulmuş olması dava şartıdır. 
(Ek cümle:28/3/2023-7445/41 md.) Bu alacak 
ve tazminatla ilgili itirazın iptali, menfi tespit ve 
istirdat davaları hakkında birinci cümle hük-
mü uygulanır.”

şeklinde dava şartı arabuluculuk iş hukuku 
mevzuatında yerini almıştır. Bu doğrultuda 
işçi- işveren arasındaki tazminat ve alacak-
larla ilgili itirazın iptali, menfi tespit ve istirdat 
davaları da dava şartı arabuluculuk kapsa-
mına alınmıştır. Ancak, iş kazası veya meslek 

negative determination and recourse cases 
related to compensation and receivables be-
tween the employee and the employer are 
also included in the scope of mediation as 
a condition of litigation. However, the provi-
sions of mediation as a condition of litigation 
shall not apply to claims for pecuniary and 
non-pecuniary damages arising from occu-
pational accidents or occupational diseas-
es and the related determination, objection 
and recourse cases. The voluntary media-
tion process regarding the aforementioned 
issues will remain in place and mandatory 
mediation will not be applied.

Paragraph 21 of Article 3 of the Labor Courts 
Law stipulates that “in cases where there is 
no provision in this article, the provisions 
of the Law on Mediation in Civil Disputes 
shall be applied to the extent appropriate 
to its nature.” It is also emphasized that the 
provisions of the Law on Mediation in Civil 
Disputes shall be taken into consideration to 
the extent necessary.

The purpose of this regulation is to help re-
solve labor disputes in a short time and with 
less expense. Thus, it is considered that the 
principle of trial within a reasonable time, 
which is an element of the right to a fair trial, 
can be respected. In addition, this method is 
expected to end the dispute by preventing 
the emergence of any other dispute, wheth-
er material or formal, and thus contribute to 
social peace. However, it should be noted 
that it is also controversial to what extent the 
employee can defend his/her rights through 
mediation against the employer, who is in a 
particularly strong position in employee-em-
ployer disputes. As a matter of fact, while the 
mediation solution method is expected to 
reduce the workload in the courts, it is ob-
served that many lawsuits have been filed 
regarding the mediation process. Examples 
of these lawsuits include lawsuits regarding 
the impartiality of the mediator, lawsuits for 
the annulment of the mediation minutes and 
lawsuits regarding whether the mediation 
process was conducted in accordance with 
the procedure.

In the decision of the 9th Civil Chamber of 
the Court of Cassation dated E. 2023/10079, 
K.2023/15580, 23.10.2023:

“...It should be noted that for the validity of the 
mediation agreement document, which is a 
substantive law contract, the parties to the 
dispute must meet their mutual and mutually 

hastalığından kaynaklanan maddi ve mane-
vi tazminat talepleri ile bunlarla ilgili tespit, 
itiraz ve rücu davaları hakkında dava şartı 
olarak arabuluculuk hükümleri uygulanmaz. 
Söz konusu konulara ilişkin ihtiyari arabulu-
culuk süreci baki olup zorunlu arabuluculuk 
uygulaması ise söz konusu olmayacaktır. 

İş Mahkemeleri Kanunu’nun 3. maddesinin 
21. fıkrasında; “bu maddede hüküm bulun-
mayan hâllerde niteliğine uygun düştüğü 
ölçüde Hukuk Uyuşmazlıklarında Arabulu-
culuk Kanunu hükümlerinin uygulanacağı 
öngörülmüştür.” şeklinde düzenlemeye yer 
verilerek Hukuk Uyuşmazlıklarında Arabulu-
culuk Kanunu hükümlerinin gerekli olduğu 
ölçüde dikkate alınacağı da vurgulanmıştır. 

Bu düzenlemenin amacı, iş uyuşmazlıklarının 
kısa süre içinde ve daha az masrafla çözül-
mesine yardımcı olmaktır. Böylece, adil yar-
gılanma hakkının bir unsuru olan makul sü-
rede yargılanma ilkesine riayet edilebileceği 
değerlendirilmektedir. Ayrıca, bu yöntemin 
maddi ya da şekli başka herhangi bir uyuş-
mazlığın doğmasını engellemek suretiyle 
uyuşmazlığı temelinden sonlandırması ve 
böylece sosyal barışa katkı sağlaması bek-
lenmektedir. Ancak önemle belirtmek gere-
kir ki işçi-işveren uyuşmazlıklarında özellikle 
güçlü pozisyonda olan işverene karşı işçinin 
haklarını arabuluculuk yöntemi ile ne kadar 
savunabildiği de tartışmalıdır. Nitekim arabu-
luculuk çözüm yönteminin mahkemelerdeki 
iş yükünü azaltması beklenirken arabulucu-
luk sürecine ilişkin de pek çok dava açıldığı 
gözlemlenmektedir. Bunlara örnek olarak 
arabulucunun tarafsızlığına ilişkin davalar, 
arabuluculuk tutanağının iptaline yönelik ve 
arabuluculuk sürecinin usule uygun yapılıp 
yapılmadığına ilişkin davalar gösterilebilir. 

Yargıtay 9. Hukuk Dairesi’nin E. 2023/10079, 
K.2023/15580, 23.10.2023 tarihli kararında:

“…Belirtmek gerekir ki maddi hukuk sözleş-
mesi olan arabuluculuk anlaşma belgesi-
nin geçerliliği için uyuşmazlığın taraflarının 
uyuşmazlığın çözümüne dair karşılıklı ve 
birbirlerine uygun irade beyanlarının buluş-
ması ve bu anlaşmayı yazılı bir hâle getirme 
yönündeki karşılıklı istekleri gerekir. Şüphe-
siz karşılıklı irade beyanlarının uyuşmazlığın 
tamamını kapsaması zorunlu değildir. Kıdem 
tazminatı ve ihbar tazminatının uyuşmazlık 
konusu olduğu bir durumda, sadece kıdem 
tazminatının konu edildiği bir anlaşma bel-
gesi düzenlenebilir. Arabuluculuk faaliyeti 
sonunda elde edilen ilam niteliğindeki an-
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appropriate declarations of will regarding the 
resolution of the dispute and their mutual de-
sire to put this agreement in writing. Of course, 
the mutual declarations of will do not neces-
sarily cover the entire dispute. In a case where 
severance pay and notice pay are the subject 
of dispute, a document of agreement may be 
prepared in which only severance pay is the 
subject of the dispute. Since the agreement 
document, which is in the nature of a judg-
ment obtained at the end of the mediation 
activity, is not a final judgment in the material 
sense, it is possible for the parties to assert 
the invalidity of the agreement document in 
cases such as absolute nullity, excessive ben-
efit, mistake, deception, intimidation, forgery 
claim. It should not be overlooked that in the 
event that the annulment of the mediation 
agreement document is requested with the 
claim of fraud, the will to annul must be as-
serted within one year from the date when the 
mistake and deception are learned and the 
intimidation is eliminated...”2

The mediation process, the conditions of 
validity and the date range within which the 
parties may submit their requests are empha-
sized.

If the mediation process is carried out trans-
parently, procedurally and within the frame-
work of the goodwill of the parties, it will 
have many positive results. As a matter of fact, 
with this dispute resolution method being 
made mandatory by the legislator, if the par-
ties make good use of this process, they will 
be able to reach their demands before going 
to court. Otherwise, the mediation process, 
which has been introduced as a condition 
of litigation, will only be a waste of time for 
the parties, and as a matter of fact, entering 
into a lawsuit process from scratch after the 
end of this process will force the parties both 
financially and morally.

If we examine the mediation process, in the 
first place, if the subject of the dispute be-
tween the parties is related to labor receiv-
ables, they must apply for mediation within 
the period of time stipulated in the legisla-
tion. However, if the dispute in question is of 
a nature that will constitute the subject of a 
reemployment case, then it is necessary to 
apply to the mediator within one month from 
the termination of the employment contract, 
and if the mediation process is concluded 
negatively, a lawsuit must be filed within two 
weeks from the date of signing the final min-
utes, otherwise the right to file a lawsuit will 

laşma belgesi maddi anlamda kesin hüküm 
olmadığından, tarafların kesin hükümsüzlük, 
aşırı yararlanma, yanılma, aldatma, korkutma, 
sahtelik iddiası gibi hâllerde anlaşma belge-
sinin geçersizliğini ileri sürmesi mümkündür. 
İrade fesadı iddiasıyla arabuluculuk anlaşma 
belgesinin iptalinin talep edilmesi hâlinde, ya-
nılma ve aldatmanın öğrenildiği, korkutmanın 
ortadan kalktığı tarihten itibaren bir yıl içinde 
iptal iradesinin ileri sürülmesi gerektiği göz-
den kaçırılmamalıdır...”2

şeklinde hüküm kurarak arabuluculuk süre-
cine ilişkin dikkat edilmesi gereken hususları, 
geçerlilik koşullarını ve hangi tarih aralığında 
tarafların taleplerini iletebileceklerini vurgu-
lamıştır. 

Arabuluculuk sürecinin şeffaf, usule uygun 
ve tarafların iyi niyeti çerçevesinde yürütül-
mesi halinde pek çok olumlu sonuçları bulu-
nacaktır. Nitekim bu uyuşmazlık çözüm yön-
teminin kanun koyucu tarafından zorunlu 
kılınması ile beraber taraflar bu süreci iyi de-
ğerlendirir ise dava yoluna gitmeden evvel 
taleplerine ulaşabileceklerdir. Aksi takdirde 
dava şartı olarak getirilmiş olan arabuluculuk 
süreci taraflar açısından sadece bir zaman 
kaybı olmuş olacak ve nitekim bu sürecin 
sonlanmasının akabinde sıfırdan bir dava 
sürecine girmek tarafları hem maddi açıdan 
hem de manevi açıdan zorlayacaktır. 

Arabuluculuk sürecini inceleyecek olursak 
ilk etapta tarafların arasındaki uyuşmazlık 
konusu işçilik alacaklarına ilişkin olduğu 
takdirde mevzuatta öngörülen süre ne ka-
dar ise o süre zarfı içerisinde arabuluculuk 
başvurusunda bulunmaları gerekmektedir. 
Ancak eğer söz konusu uyuşmazlık bir işe 
iade davasının konusunu teşkil edecek ma-
hiyette ise bu takdirde iş akdinin feshinden 
itibaren bir ay içerisinde arabulucuya baş-
vurulması gerekmekte olup, arabuluculuk 
sürecinin olumsuz bir şekilde sonuçlanması 
halinde son tutanağın imzalandığı tarihten 
itibaren iki hafta içerisinde dava açılması ge-
rekmektedir, aksi takdirde dava açma hakkını 
kaybedecektir. Arabulucu kendisine görevin 
tevdi edildiği tarihten itibaren üç haftalık süre 
içerisinde arabuluculuk sürecini nihayete er-
dirmekle yükümlüdür. Zorunlu hallerde bu 
süre bir kereye mahsus olmak üzere bir hafta 
uzatılabilmektedir. Önemle belirtmek gerekir 
ki, dava şartı olan arabuluculuk sürecinde za-
manaşımı ve hak düşürücü süreler işlemeye 
devam etmezken ihtiyari arabuluculukta söz 
konusu süreler işlemeye devam eder. Bu 
noktada arabuluculuk süreci nihayete erdik-

be lost. The mediator is obliged to finalize the 
mediation process within a period of three 
weeks from the date of assignment. In man-
datory cases, this period may be extended 
by one week for one time only. It is important 
to note that while the statute of limitations 
and forfeiture periods do not continue to 
run during the mediation process, these pe-
riods continue to run in voluntary mediation. 
At this point, if the parties envisage a litiga-
tion process after the mediation process is 
finalized, the time limits must be observed. 
When the parties to the dispute reach an 
agreement at the end of the mediation pro-
cess by ending the dispute in question, they 
cannot initiate a judicial process regarding 
these agreed issues. However, the parties 
retain the right to file a lawsuit regarding the 
issues that they did not reach an agreement 
during the mediation process.

In individual labor disputes, when the parties 
to the dispute reach an agreement as a result 
of mediation, an enforceability annotation 
must be obtained in order for the mediation 
agreement document to have the effect of 
enforceability. The certificate of enforce-
ability can be obtained upon request from 
the Civil Court of Peace where the mediator 
works. If the certificate of enforceability is 
obtained, the agreement document will now 
have the quality of a judgment and will have 
the same finality and importance as a court 
decision.

F. Arbitration

Arbitration is an important alternative dispute 
resolution method in contemporary law and 
is among the dispute resolution methods in 
many branches of law. However, arbitration 
has different and unique features than the 
alternative dispute resolution methods we 
have examined and is also important. Dis-
pute resolution through arbitration is not 
possible for every dispute subject, and Ar-
ticle 408 of the Code of Civil Procedure No. 
6100 titled “Arbitrability”;

“(1) Disputes arising out of rights in rem over 
immovable property or out of transactions 
not subject to the will of both parties are not 
arbitrable.”

By introducing a regulation, the legislator 
has limited the disputes that may be subject 
to arbitration. If the subject matter of the dis-
pute between the parties is compatible with 
the scope of this article and the mutual will of 

ten sonra taraflar bir dava süreci de öngörü-
yor ise sürelere riayet edilmesi gerekecektir. 
Uyuşmazlığın tarafları arabuluculuk süreci 
sonunda söz konusu uyuşmazlığı sona erdi-
rerek bir anlaşmaya vardıklarında daha son-
ra bu anlaşılan konularla ilgili yargı süreci 
başlatamazlar. Fakat tarafların arabuluculuk 
sürecinde anlaşmaya varmadıkları konulara 
dair dava açma hakları bakidir.  

Bireysel iş uyuşmazlıklarında arabuluculuk 
sonucunda uyuşmazlığın tarafları bir anlaş-
maya vardıklarında söz konusu arabuluculuk 
anlaşma belgesinin icra edilebilirlik etkisini 
haiz olabilmesi için icra edilebilirlik şerhi 
alınması gerekmektedir. İcra edilebilirlik şer-
hi arabulucunun görev yaptığı Sulh Hukuk 
Mahkemesi’nden talep üzerine alınabilmek-
tedir. İcra edilebilirlik şerhi alındığı takdirde 
artık anlaşma belgesi ilam niteliğine de sahip 
olacak ve mahkeme kararı ile aynı kesinlikte 
ve önemde bir karar arz edecektir. 

F. Tahkim

Tahkim çağdaş hukukta önemli bir alternatif 
çözüm yöntemi olup pek çok hukuk dalında 
da uyuşmazlık çözüm yöntemleri arasında 
yer almaktadır. Ancak tahkim incelemiş ol-
duğumuz alternatif çözüm yöntemlerinden 
daha farklı ve kendine has özelliklere sahip 
olup ayrıca önem arz etmektedir. Tahkim 
yolu ile uyuşmazlık çözümü her uyuşmazlık 
konusu için mümkün olmayıp, 6100 sayılı 
Hukuk Muhakemeleri Kanunu “Tahkime El-
verişlilik” başlıklı 408. maddesinde; 

“(1) Taşınmaz mallar üzerindeki ayni haklar-
dan veya iki tarafın iradelerine tabi olmayan 
işlerden kaynaklanan uyuşmazlıklar tahkime 
elverişli değildir.”

şeklinde kanun koyucu tarafından bir dü-
zenleme getirilerek tahkime konu olabilecek 
uyuşmazlıklar sınırlandırılmıştır. Eğer ki taraf-
lar arasındaki uyuşmazlık konusu bu madde 
kapsamı ile uyumlu ise ve tarafların karşılıklı 

2   Court of Cassation 9th H.D., T. 

23.10.2023, E. 2023/10079, K. 

2023/15580. https://karararama.yargi-

tay.gov.tr/ (Accessed on 13.01.2025).

2   Yargıtay 9. H.D., T. 23.10.2023, E. 

2023/10079, K. 2023/15580. https://

karararama.yargitay.gov.tr/ (Erişim ta-

rihi, 13.01.2025). 
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the parties is to resolve the dispute through 
arbitration, then dispute resolution through 
arbitration may come to the agenda.

Unlike other alternative dispute resolution 
methods, instead of reaching a solution 
through a third party or mutual dialogue of 
the parties, the arbitral tribunal or arbitral tri-
bunal has the authority to arbitrate a dispute, 
just as the courts have the authority when a 
dispute is brought to court. Just like courts, 
arbitrators have the authority to make final 
and conclusive decisions.

Although there are many advantages of arbi-
tration, the most important advantages of the 
arbitration method can be listed as the fast 
and dynamic progress of the process, its low 
cost, the fact that the arbitrators who will con-
duct the arbitration proceedings are experts, 
there is no connection between the arbitra-
tors and the parties and accordingly, there is 
no phenomenon that may cast doubt on im-
partiality, and the parties can determine the 
law applicable to the dispute between them 
and the place of arbitration. These advantag-
es make arbitration an attractive alternative 
dispute resolution method for the parties. As 
a matter of fact, compared to the situations 
such as the determination of the applicable 
law by the judge, the unknown duration of 
the process and the unpredictability of the 
cost of the process, arbitration is more in line 
with the control of the parties.  

When it is considered whether a conclusion 
can be reached through arbitration in indi-
vidual labor disputes, Article 20 of the Labor 
Law No. 4857 titled “Objection to the termi-
nation notice and its procedure” states: “The 
employee whose employment contract has 
been terminated must apply to the mediator 
in accordance with the provisions of the La-
bor Courts Law within one month from the 
date of notification of the termination notice 
with the claim that the reason is not shown in 
the termination notice or the reason shown is 
not a valid reason. If no agreement is reached 
at the end of the mediation activity, a lawsuit 
can be filed at the labor court within two 
weeks from the date of the final report. If the 
parties agree, the dispute can also be taken 
to a special arbitrator instead of the labor 
court within the same period.” Considering 
the regulation, it is stated that the parties 
have the chance to end the dispute through 
arbitration rather than litigation in disputes 
regarding reinstatement in line with their mu-
tual will. In other words, the employee whose 

iradeleri de uyuşmazlığın tahkim yolu ile 
çözülmesi yönünde ise bu takdirde tahkim 
yolu ile uyuşmazlık çözümü gündeme gele-
bilecektir. 

Tahkim yolu ile bir uyuşmazlığın sona erdiril-
mesinde diğer alternatif çözüm yöntemlerin-
den farklı olarak bir üçüncü kişi yahut taraf-
ların karşılıklı diyaloğu ile çözüme ulaşmak 
yerine, nasıl ki bir uyuşmazlık yargı yoluna 
taşındığında mahkemelerin yetkisi var ise 
tahkim yolunda da bu yetki hakem adı veri-
len kişilere veya hakem heyetine verilmiştir. 
Tıpkı mahkemeler gibi hakemler de kesin ve 
nihai karar verme yetkisini haizdirler. 

Tahkim yönteminin pek çok avantajı bulun-
makla beraber en önemli avantajları; sürecin 
hızlı ve dinamik bir şekilde ilerleyebilmesi, 
maliyetinin az olması, tahkim yargılaması-
nı yapacak hakemlerin uzman birer kişiler 
olmaları, hakemler ile taraflar arasında bir 
bağlantı olmaması ve buna bağlı olarak 
tarafsızlığa şüphe düşürecek bir olgunun 
olmaması, tarafların aralarındaki uyuşmaz-
lığa uygulanacak hukuku, tahkimin yerini 
belirleyebilmeleri olarak sayılabilecektir. Bu 
avantajlar tahkim alternatif çözüm yöntemini 
taraflar için cazip kılmaktadır. Nitekim dava 
yoluna gidildiğinde uygulanacak hukukun 
hakimce belirlenmesi, sürecin ne kadar sü-
receğinin bilinmemesi ve buna bağlı olarak 
maliyetin ne kadar olacağının da öngörüle-
memesi gibi durumlara kıyasla tahkim yolu 
daha ziyade tarafların kontrolü doğrultusun-
da ilerlemektedir.  

Bireysel iş uyuşmazlıklarında tahkim yolu ile 
bir sonuca varılabilir mi diye düşünüldüğün-
de, 4857 sayılı İş Kanunu “Fesih bildirimine 
itiraz ve usulü” başlıklı 20. maddesinde; “İş 
sözleşmesi feshedilen işçi, fesih bildiriminde 
sebep gösterilmediği veya gösterilen sebe-
bin geçerli bir sebep olmadığı iddiası ile fesih 
bildiriminin tebliği tarihinden itibaren bir ay 
içinde işe iade talebiyle, İş Mahkemeleri Ka-
nunu hükümleri uyarınca arabulucuya baş-
vurmak zorundadır. Arabuluculuk faaliyeti so-
nunda anlaşmaya varılamaması hâlinde, son 
tutanağın düzenlendiği tarihten itibaren, iki 
hafta içinde iş mahkemesinde dava açılabilir. 
Taraflar anlaşırlarsa uyuşmazlık aynı sürede iş 
mahkemesi yerine özel hakeme de götürüle-
bilir.” şeklindeki düzenleme göz önünde bu-
lundurulduğunda tarafların karşılıklı iradeleri 
doğrultusunda işe iade konusu uyuşmazlık-
larda dava yoluna gitmektense tahkim yolu 
ile uyuşmazlığı sona erdirme şansları olduğu 
belirtilmiştir. Başka bir ifadeyle, iş sözleşmesi 

employment contract has been terminated 
must apply to the mediator for reinstatement 
within one month from the date of notifica-
tion of the termination notice, claiming that 
no reason was given in the termination no-
tice or that the reason given was not a valid 
reason. If no agreement is reached at the 
end of the mediation talks, a lawsuit can be 
filed at the labor court within two weeks from 
the date of the final minutes, or if the parties 
agree, arbitration can be initiated within the 
same period.

Although the relevant regulation is included 
in the Labor Law and it is emphasized that 
there is no harm in arbitration instead of filing 
a lawsuit if an agreement cannot be reached 
after the application to the mediator with the 
reinstatement request, considering the con-
sistent practices of the Court of Cassation, 
the Court of Cassation is of the opinion that 
disputes other than reinstatement is not arbi-
trable and limits the disputes subject to arbi-
tration to reinstatement requests. As a matter 
of fact, the Court of Cassation considers that 
the regulations regarding the jurisdiction of 
the Labor Courts are of public order and that 
arbitration agreements made by the parties 
regarding disputes other than reemploy-
ment cases are not valid. 

The 9th Civil Chamber of the Court of Cassa-
tion accepts that the parties may apply to the 
arbitrator, especially regarding the invalidity 
of the termination of the employment con-
tract, reinstatement and related job security 

feshedilen işçinin, fesih bildiriminde sebep 
gösterilmediği veya gösterilen sebebin ge-
çerli bir sebep olmadığı iddiasıyla, fesih bildi-
riminin tebliği tarihinden itibaren bir ay içinde 
işe iade talebiyle arabulucuya başvurması 
gerekir. Eğer arabuluculuk görüşmelerinin 
sonunda anlaşma sağlanamazsa, son tuta-
nağın düzenlendiği tarihten itibaren iki hafta 
içinde iş mahkemesinde dava açılabilir veya 
taraflar anlaşırlarsa aynı sürede tahkime gi-
dilebilir.

Her ne kadar İş Kanunu’nda ilgili düzenleme-
ye yer verilerek kanunen işe iade talebiyle 
arabulucuya başvuru sonrası anlaşma sağ-
lanamadığı takdirde dava açmak yerine tah-
kim yoluna gidilmesinde bir sakınca olmadığı 
vurgulanmış ise de Yargıtay’ın istikrarlı uygu-
lamaları göz önünde bulundurulduğunda 
Yargıtay işe iade harici uyuşmazlıkların tah-
kime elverişli olmadığı kanaatinde olup, tah-
kim konusu uyuşmazlıkları işe iade talepleri 
ile sınırlandırmıştır. Nitekim Yargıtay İş Mah-
kemelerinin yetkisine ilişkin olan düzenleme-
lerin kamu düzeninden olduğunu ve işe iade 
davaları haricinde kalan uyuşmazlıklara dair 
taraflarca yapılan tahkim anlaşmalarının ge-
çerli olmadığı kanaatindedir. 

Yargıtay 9. Hukuk Dairesi, özellikle iş akdinin 
feshinin geçersizliği, işe iade ve buna bağlı 
iş güvencesi ile boşta geçen süre için ücret 
alacağı kalemleri ile ilgili tarafların hakeme 
başvurabileceklerini kabul etmektedir. An-
cak saymış olduğumuz konular haricinde 
örneğin yıllık ücretli izin alacağı yahut iş ak-
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4   Müjgan Yücel, “The Scope of the 
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Objection to the Termination Notice, 
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the Court of Cassation Regarding the 

Decision of the Special Arbitrator with-

out Specifying the Amount”, Marmara 

University Faculty of Law Journal of 
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3   Yargıtay 9. H.D., T. 25.02.2013, E. 

2013/1773, K.2013/6664. https://ka-
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Dairesinin Bir Kararı”, Marmara Üniver-

sitesi Hukuk Fakültesi Hukuk Araştır-

maları Dergisi, C. 14, S. 3, 2008.

and wage claims for idle time. However, it is 
of the opinion that arbitrators are not autho-
rized to decide on, for example, annual paid 
leave claims or wage claims arising from the 
employment contract. It is also important to 
note that since there is no balance of power 
between the parties in employee-employer 
disputes, the Court of Cassation emphasizes 
in its decisions that the parties should state 
that they want this alternative solution meth-
od with their free will without any doubt, es-
pecially in the arbitration agreement.  

According to the decisions of the Court 
of Cassation, the arbitration agreement or 
clause must contain the parties’ intention to 
resolve the dispute through arbitration in a 

manner that does not cause any doubt. In 
the case subject to a decision of the Court 
of Cassation; “... in the document titled “Re-
lease and Waiver” dated 15.09.2011, the date 
of the notification of termination, the plaintiff 
and the defendant employer stated that “the 
plaintiff left the workplace due to the unilat-
eral termination of the employment contract 
by the employer with compensation in ac-
cordance with Article 17 of the Labor Law 
No. 4857, that he received severance pay, 
annual leave pay and wage receivables, that 
he has no other rights and receivables, that if 
he wants to file a lawsuit in accordance with 
Article 20 of the Labor Law No. 4857, he will 
file a lawsuit with the Special Arbitrator con-

dinden doğan ücret alacaklarına dair hakem-
lerin karar verme yetkilerinin olmadığı kana-
atindedir. Ayrıca önemle belirtmek gerekir ki, 
işçi-işveren uyuşmazlıklarında taraflar arasın-
da güç dengesi olmadığı için Yargıtay özel-
likle tahkim anlaşmasında tarafların şüpheye 
mahal vermeden hür iradeleri ile bu alterna-
tif çözüm yöntemini istediklerini belirtmeleri 
gerektiğini de kararlarında vurgulamaktadır.  

Yargıtay kararlarına göre, tahkim sözleşme-
si veya şartının, uyuşmazlığın tahkim yolu 
ile çözümlenmesine ilişkin taraf iradesini 
tereddüde yol açmayacak şekilde içermesi 
gerekmektedir. Yargıtay’ın bir kararına konu 
olayda; “… davacı ile davalı işveren feshin bil-
dirildiği tarih olan 15.09.2011 tarihinde dü-

zenlenen “İbraname ve Feragatname” başlık-
lı belge de “Davacının iş sözleşmesinin 4857 
Sayılı İş Kanununun 17. maddesi gereğince 
tazminatlı olarak tek yanlı işverence feshedil-
mesi nedeniyle işyerinden ayrıldığı, kıdem 
tazminatı, yıllık izin ücreti ve ücret alacakları-
nı aldığı, başka hiçbir hak ve alacağı kalma-
dığı, 4857 sayılı İş Kanununun 20. maddesi 
gereğince dava açmak istemesi halinde, üç 
kişiden oluşan Özel Hakemde dava açacağı, 
bu hususun tarafların rızaları ile yapmış olduk-
ları bir tahkim anlaşması hükmünde olduğu, 
şirketi tüm konularda ve genel manada gay-
rikabili rücu olarak kayıtsız şartsız ibra ettiği” 
belirtilmiştir. … Diğer taraftan ibraname ve 
feragatname başlıklı belgenin fesih yanında, 

sisting of three people, and that this issue is 
in the form of an arbitration agreement made 
by the parties with their consent. Article 20 of 
the Labor Law No. 4857, he will file a lawsuit 
before the Special Arbitrator consisting of 
three people, this matter has the effect of an 
arbitration agreement made with the consent 
of the parties, he unconditionally released the 
company unconditionally in all matters and 
in general terms irrevocably”. ... On the other 
hand, it is understood that the document ti-
tled release and waiver includes the payment 
of the employee’s labor rights in addition to 
the termination, in a sense, the payment 
of these rights is tied to the signing of this 
agreement containing the arbitration clause, 
the plaintiff was forced to sign it, and the de-
fendant company used its economic and so-
cial superiority over the plaintiff employee to 
make the defendant company accept issues 
that would disrupt the equality in its favour 
in the arbitration agreement. It cannot be 
said that the arbitration agreement or clause 
clearly and unequivocally conveys the will of 
the plaintiff employee to resolve the dispute 
through arbitration. The arbitration clause 
in the document titled release and waiver is 
invalid. The dispute must be resolved in the 
labor court.”3

According to an opinion in the doctrine, in 
line with the principle of protection of the 
employee arising from the nature of labor law, 
labor courts are specially established courts 
and it is not right to have a different alterna-
tive solution method equal to the jurisdiction 
of these courts. The labor courts, which are 
specially established by specialized judges 
in their field, should conduct proceedings 
and resolve the dispute. According to anoth-
er opinion, it is natural to envisage alternative 
resolution methods in order to reduce the 
workload of the judicial powers, and arbitra-
tion should be applied to all labor disputes. 
Apart from these, there are different opinions 
in the doctrine and the issue of the suitability 
of arbitration in labor law is highly debated4.

In fact, it may be considered that arbitration 
may also be feasible in an area where media-
tion is foreseen as a condition of litigation. As 
a matter of fact, it will be important for labor 
disputes that arbitration is also possible, at 
least in cases where mediation is stipulated 
as a condition for litigation. As a matter of fact, 
the provision of the Code of Civil Procedure, 
which draws the boundaries of arbitrability, 
does not prohibit arbitration in cases falling 
within the scope of labor law.

işçinin işçilik haklarının da ödenmesini içer-
diği, bir bakıma bu hakların ödenmesinin 
tahkim şartını içeren bu sözleşmenin imza-
lanmasına bağlanıldığı, davacının imzalamak 
zorunda bırakıldığı, davalı şirketin davacı işçi 
üzerinde, ekonomik ve sosyal üstünlüğünü 
kullanarak tahkim sözleşmesinde eşitliği ken-
di lehine bozacak hususlar kabul ettirdiği an-
laşılmaktadır. Tahkim sözlşemesi veya şartının, 
uyuşmazlığın tahkim yolu ile çözümlenmesi 
yolundaki davacı işçi iradesini açık ve kesin 
olarak taşıdığı söylenemez. İbraname ve fe-
ragatname başlıklı belgedeki tahkim şartı 
geçersizdir. Uyuşmazlığın iş mahkemesinde 
çözümlenmesi gerekir.”3

Doktrindeki bir görüşe göre iş hukukunun 
doğasından kaynaklanan işçinin korun-
ması ilkesi doğrultusunda iş mahkemeleri 
özel olarak kurulmuş mahkemeler olup, bu 
mahkemelerin yargılama kudretine eş farklı 
bir alternatif çözüm yöntemi olması doğru 
bulunmamaktadır. Alanında uzman hakim-
ler tarafından özel olarak kurulan iş mahke-
melerince yargılama yapılmalı ve uyuşmazlık 
çözüme erdirilmelidir. Bir başka görüşe göre 
ise yargı erklerinin iş yükünün azaltılması 
doğrultusunda alternatif çözüm yöntemleri-
nin öngörülmesi gayet doğal olup tahkimin 
tüm iş uyuşmazlıklarını kapsayacak şekilde 
uygulama alanı bulması gerekmektedir. Bun-
ların haricinde de doktrinde farklı görüşler 
bulunmakta olup iş hukukunda tahkimin 
elverişliliği hususu bir hayli tartışmaya yer 
açmaktadır4.

Esasen dava şartı olarak arabuluculuğun 
öngörüldüğü bir alanda tahkimin de elve-
rişli olabileceği düşünülebilecektir. Nitekim 
en azından dava şartı olarak arabuluculuğun 
öngörüldüğü hallerde tahkimin de mümkün 
olması iş uyuşmazlıkları açısından önem arz 
edecektir. Zira Hukuk Muhakemeleri Kanu-
nu’nun ilgili tahkime elverişliliğe ilişkin sınır-
ları çizdiği hükmünde de iş hukuku kapsa-
mına giren davalara ilişkin bir tahkim engeli 
bulunmamaktadır. 

Öğretide, iş sözleşmesinin yapılması veya 
devamı sırasında kararlaştırılan tahkim söz-
leşmesi veya tahkim şartının geçerli sayılma-
sı konusunda farklı görüşler bulunmaktadır. 
Baskın görüş, bu tür tahkim sözleşmelerinin 
veya şartlarının geçerli sayılmasını reddet-
mektedir. Bu görüşe göre, iş sözleşmesinin 
yapılması veya devamı aşamasında karar-
laştırılan bir tahkim şartının, işçinin serbest 
iradesiyle kabul edilmiş olduğu söylene-
mez. Çünkü işçi, iş sözleşmesi dolayısıyla 
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5   Sarper Süzek, Labor Law, Istan-

bul 2021, p. 638; Çelik/ Caniklioğlu/ 

Canbolat/ Özkaraca, p. 584-585; 

Senyen Kaplan, p. 423; Mollamah-

mutoğlu/ Astarlı/ Baysal, p. 1086; 

Şahin Emir, p. 919 et al.

6   A. Buğra Aydın, “Individual Labor 

Disputes and Arbitration, A Tribute to 

Prof. Dr. Mehmet Akif Aydın”, Mar-

mara University Law Faculty Journal 

of Legal Research, vol. 21, p. 2, 2015.

5   Sarper Süzek, İş Hukuku, İstanbul 

2021, s. 638; Çelik / Caniklioğlu/ 

Canbolat/ Özkaraca, s. 584-585; 

Senyen Kaplan, s. 423; Mollamah-

mutoğlu/ Astarlı/ Baysal, s. 1086; 

Şahin Emir, s. 919 vd.

6   A. Buğra Aydın, “Bireysel İş Uyuş-

mazlıkları ve Tahkim, Prof. Dr. Meh-

met Akif Aydın’a Armağan”, Marma-

ra Üniversitesi Hukuk Fakültesi Hukuk 

Araştırmaları Dergisi, c. 21, s. 2, 2015.

There are different opinions in the doctrine 
regarding the validity of arbitration agree-
ments or arbitration clauses agreed upon 
during the conclusion or continuation of 
the employment contract. The dominant 
view rejects the validity of such arbitration 
agreements or arbitration clauses. Accord-
ing to this view, an arbitration clause agreed 
upon during the conclusion or continuation 
of the employment contract cannot be said 
to have been accepted with the free will of 
the employee. This is because the employee 
is in a relationship of dependency due to the 
employment contract. Therefore, the parties 
may only agree to arbitrate the dispute re-
garding the validity of the termination after 
the termination of the contract. However, 

another opinion states that Article 20 of the 
Labor Law states that the parties may con-
clude an arbitration agreement with their 
consent and that there is no limitation on 
the timing of the agreement. Therefore, it is 
not correct to interfere with the parties’ free-
dom of contract in this way. To do otherwise 
would prevent the dispute in question from 
being resolved by arbitration, which would 
mean that the arbitral award would not be a 
fair decision5.

Another opinion states that arbitration agree-
ments can be concluded before or after the 
conclusion of individual employment con-
tracts, as long as the arbitration agreements 
are in favour of the employee and only reg-

bağımlılık ilişkisi içinde bulunmaktadır. Bu 
nedenle, taraflar ancak sözleşmenin sona 
ermesinden sonra feshin geçerli olup ol-
madığı konusundaki uyuşmazlığın tahkim 
yolu ile çözümlenmesini kararlaştırabilirler. 
Ancak, diğer bir görüş, İş Kanunu’nun 20. 
maddesinde tarafların rızaları ile tahkim 
sözleşmesi yapabileceklerinin belirtilmiş 
olduğunu ve açıkça sözleşme yapılmasının 
zamanı noktasında bir sınırlama getirilmemiş 
olduğunu belirtmektedir. Bu nedenle, taraf-
ların sözleşme özgürlüğüne bu şekilde bir 
müdahalede bulunmak doğru değildir. Aksi 
bir durum, söz konusu uyuşmazlığın tahkim 
yolu ile çözümlenmesini engeller ve bu da 
hakem kararı ile adil bir karar verilemeyeceği 
anlamına gelir5.

Diğer bir görüş, tahkim sözleşmelerinin işçi 
lehine olacağından hareketle ve sadece 
zorunluluk teşkil etmeyen bir tahkim hakkı-
nı düzenlediği müddetçe bir başka deyişle 
tahkim hakkının kullanılması haricinde baş-
ka yollar ile de işçinin hakkını aramasına izin 
verildiği müddetçe bireysel iş sözleşmeleri-
nin kurulmasından önce veya sonra tahkim 
anlaşmasının yapılabilir olduğunu belirt-
mektedir. Bu çerçevede yapılan tahkim söz-
leşmeleri geçerli kabul edilmelidir6.

Özetle, öğretide farklı görüşler bulunmakla 
beraber tahkim anlaşmalarına ilişkin tartış-
malar da devam etmektedir. Ancak, baskın 
görüş, iş sözleşmesinin yapılması veya iş söz-
leşmesi yapıldıktan sonraki süreç içerisinde 

ulate a non-compulsory arbitration right, in 
other words, as long as the employee is al-
lowed to seek his/her rights through other 
means other than the exercise of the arbi-
tration right. Arbitration agreements made 
within this framework should be considered 
valid6.

In summary, although there are different 
opinions in the doctrine, discussions re-
garding arbitration agreements continue. 
However, the predominant view is that an 
arbitration agreement or arbitration clause 
entered into during or after the conclusion 
of an employment contract is not valid. Oth-
er opinions, as explained above, defend the 
right of the parties to enter into contracts 
based on the regulation set forth in Article 
20 of the Labor Law and the freedom of con-
tract. Accordingly, they accept that arbitra-
tion agreements will be valid.

Another controversial issue is; when an ar-
bitration agreement is made regarding the 
dispute between the employee and the em-
ployer, if the dispute in question is a matter 
that is within the scope of mediation as a 
condition of litigation, which alternative dis-
pute resolution method will gain priority and 
be applied. Paragraph 18 of Article 18 titled 

“Mediation as a condition of litigation” of the 
Law No. 6325 on Mediation in Civil Disputes 
stipulates that “In cases where there is an 
obligation to resort to arbitration or anoth-
er alternative dispute resolution method in 
special laws or where there is an arbitration 
agreement, the provisions regarding me-
diation as a condition of litigation shall not 
apply.” According to the relevant provision, 
if the parties have made an arbitration agree-
ment between them, the provisions regard-
ing mediation as a condition of litigation will 
not apply and the parties will give priority to 
arbitration as an alternative dispute resolu-
tion method.

As a result, it is still controversial which dis-
putes regarding individual labor disputes 
may or may not be considered arbitrable 
within the scope of arbitration. Just as the 
Insurance Arbitration Commission has been 
established for the resolution of insurance 
disputes through arbitration and arbitration 
proceedings are conducted by experts in 
the field of insurance, we believe that a sim-
ilar application can be made for individual 
labor disputes and thus arbitration proceed-
ings can be conducted by experts with cer-
tain competencies. Accordingly, when the 

yapılan tahkim sözleşmesi veya kabul edilen 
tahkim şartının geçerli olmayacağı yönünde-
dir. Diğer görüşler, yukarıda izah edildiği üze-
re İş Kanunu›nun 20. maddesinde belirtilen 
düzenlemeye ve sözleşme özgürlüğüne da-
yanarak, tarafların sözleşme yapma hakkını 
savunmaktadır. Bu doğrultuda da tahkim 
sözleşmelerinin geçerli olacağını kabul et-
mektedirler. 

Bir başka tartışma konusu ise; işçi ile işve-
ren arasındaki uyuşmazlığa ilişkin olarak bir 
tahkim anlaşması yapıldığında söz konusu 
uyuşmazlık eğer ki dava şartı arabuluculuk 
kapsamında olan bir konu ise hangi alter-
natif çözüm yönteminin öncelik kazanacağı 
ve uygulanacağı konusuna ilişkindir. 6325 
sayılı Hukuk Uyuşmazlıklarında Arabulucu-
luk Kanunu’nun “Dava şartı arabuluculuk” 
başlıklı 18. maddesinin 18. fıkrasında; “Özel 
kanunlarda tahkim veya başka bir alternatif 
uyuşmazlık çözüm yoluna başvurma zorun-
luluğunun olduğu veya tahkim sözleşme-
sinin bulunduğu hâllerde, dava şartı olarak 
arabuluculuğa ilişkin hükümler uygulanmaz.” 
hükmü yer almaktadır. İlgili hükme göre eğer 
ki taraflar aralarında bir tahkim sözleşmesi 
yapmışlar ise bu durumda dava şartı olarak 
arabuluculuğa ilişkin hükümler uygulanma-
yacak olup taraflar alternatif çözüm yöntemi 
olarak önceliği tahkime vereceklerdir. 

Sonuç olarak bireysel iş uyuşmazlıklarına 
ilişkin hangi uyuşmazlıkların tahkim kapsa-
mında tahkime elverişli olarak değerlendi-
rileceği yahut değerlendirilemeyeceği hala 
tartışmalıdır. Nasıl ki sigorta uyuşmazlıkla-
rının tahkim yolu ile çözümü adına Sigorta 
Tahkim Komisyonu oluşturulmuş ve sigorta 
alanında uzman olan kişilerce tahkim yargı-
laması gerçekleştiriliyor ise benzer bir uy-
gulamanın bireysel iş uyuşmazlıkları için de 
yapılabileceği ve böylece belirli yetkinliklere 
sahip olan uzman kişiler tarafından tahkim 
yargılamasının yürütülebileceği kanaatinde-
yiz. Bu doğrultuda tarafların iradi olarak tah-
kim yolu ile uyuşmazlıkları çözme niyetleri 
olduğunda hak kaybı yaşanmaması adına 
somut olaya hakim olabilecek ve iş uyuş-
mazlıkları konusunda uzmanlığa da sahip 
olacakları göz önünde bulundurulduğunda 
taraflar da bu alternatif çözüm yöntemini kul-
lanma noktasında kendilerini daha güvende 
hissedeceklerdir. 
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parties voluntarily intend to resolve their 
disputes through arbitration, the parties will 
feel more confident in using this alternative 
solution method, considering that they will 
have the expertise in labor disputes and will 
be able to master the concrete case in order 
to avoid loss of rights.

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

In conclusion, the application of alternative 
dispute resolution methods in the field of 
labor law offers a new perspective for the 
resolution of disputes between employees 
and employers. In order to implement these 
methods more effectively, it is necessary to 
review the relevant legislation, to resolve the 
problems arising in practice, and to carry out 
training and information activities in order to 
implement these methods more widely. In 
addition, the application of alternative dis-
pute resolution methods in the field of labor 
law is important not only for the resolution of 
disputes between employees and employ-
ers, but also for ensuring social peace and 
justice. Indeed, considering the length of 
the judicial processes, both the loss of the 
belief in justice and the concerns of indi-
viduals that they will not be able to obtain 
their rights come to the fore. Therefore, the 
effective implementation of these methods 
requires the cooperation and contributions 
of all relevant parties. In particular, during 
the implementation of methods such as 
mediation and arbitration, it is necessary to 
protect the rights and interests of the parties, 

I V .  S O N U Ç

Sonuç olarak, iş hukuku alanında alternatif 
uyuşmazlık çözüm yöntemlerinin uygulan-
ması, işçi ile işveren arasındaki uyuşmazlık-
ların çözümü için yeni bir bakış açısı sunmak-
tadır. Bu yöntemlerin daha efektif bir şekilde 
uygulanabilmesi için, ilgili mevzuatın göz-
den geçirilmesi, uygulamada ortaya çıkan 
sorunların çözümlenmesi ve bu yöntemle-
rin daha yaygın bir şekilde uygulanabilmesi 
için eğitim ve bilgilendirme faaliyetlerinin 
yürütülmesi gerekmektedir. Ayrıca, iş hu-
kuku alanında alternatif uyuşmazlık çözüm 
yöntemlerinin uygulanması, sadece işçi ile 
işveren arasındaki uyuşmazlıkların çözümü 
için değil, aynı zamanda toplumsal barış ve 
adaletin sağlanması için de önemlidir. Ni-
tekim yargılama süreçlerinin uzunluğu göz 
önünde bulundurulduğunda toplumda hem 
adalet inancının kaybı hem de bireylerin 
haklarını elde edemeyecekleri yöndeki kay-
gıları gündeme gelmektedir. Bu nedenle, bu 
yöntemlerin daha efektif bir şekilde uygula-
nabilmesi için tüm ilgili tarafların iş birliği ve 
katkıları gerekmektedir. Özellikle, arabulucu-
luk ve tahkim gibi yöntemlerin uygulanması 
sırasında, tarafların hak ve menfaatlerinin 

to provide a fair and impartial environment 
for the resolution of disputes, and to estab-
lish the necessary infrastructure for the wide-
spread implementation of these methods. In 
this way, the implementation of alternative 
dispute resolution methods in the field of 
labor law can be realized in a more effective 
and efficient manner and can make a signif-
icant contribution to ensuring social peace 
and justice.

korunması, uyuşmazlıkların çözümü için adil 
ve tarafsız bir ortamın sağlanması ve bu yön-
temlerin daha yaygın bir şekilde uygulana-
bilmesi için gerekli altyapının oluşturulması 
gerekmektedir. Bu şekilde, iş hukuku alanın-
da alternatif uyuşmazlık çözüm yöntemleri-
nin uygulanması, daha efektif ve verimli bir 
şekilde gerçekleştirilebilir ve toplumsal barış 
ve adaletin sağlanması için önemli bir katkı 
sağlayabilir.
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