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İş akdi yapan işveren ve işçi bazen sözleşmeyle sürekli olarak bağlanmak yerine bir deneme süresi öngörebilirler. İşveren işçinin haiz olduğu yetenekleri, işin görülmesi için gerekli olan çalışkanlığı ve kişilik özellikeleri konusunda bir fikre sahip olmak, bunun karşısında işçi de çalışma koşullarının kendisine uygunluğunu anlamak için bu yolu tercih edebilir. Zira iş akdi sürekli olarak bir bağlılık ilişkisine yol açacağı için uygulamada bu şekilde bir yönteme ihtiyaç duyulabilmektedir. (1)(2)

Deneme süresi belirli veya belirsiz süreli tüm iş sözleşmelerinde öngörülebilir. Taraflar deneme süresi öngörebileceği gibi bunun koyulmasını uygun görmeyebilirler bunun yapılması tamamen şahsi tercihlerine bırakılmıştır. (3) Ancak 4857 sayılı İş Kanunu'nun 10. maddesindeki düzenleme gereği; nitelikleri bakımından en çok otuz iş günü süren süreksiz işlerde, sözleşmelere deneme koşulu konulması mümkün görünmemektedir. (4)
1.SÜRESİ
4875 sayılı İş Kanunu’nun Deneme süreli iş sözleşmesi başlıklı 15. Maddesinin 1.fıkrası “Taraflarca iş sözleşmesine bir deneme kaydı konulduğunda, bunun süresi en çok iki ay olabilir. Ancak deneme süresi toplu iş sözleşmeleriyle dört aya kadar uzatılabilir.” hükmünü içermektedir. Buna göre deneme süresi en fazla 2 ay ile sınırlandırılmış ve toplu iş sözleşmeleriyle bunun üst tavanı 4 ay olarak çizilmiştir. Böylece işveren işçiyi 2 ay veya toplu iş sözleşmesi gereği 4 ay sonrasında iş akdiyle bağıtlamak zorundadır.
Taraflarca 15.maddede düzenlenenden daha uzun bir deneme süresi kararlaştırılması durumunda sözkonusu sözleşmenin hepsi geçersiz olmaz,yasal deneme süresini aşan sözleşme hüküm TBK 27/2 gereğince kısmı butlana tabi olarak geçersiz kılınacaktır. Bundan sonra, deneme sürelerine ilişkin 2 aydan fazla olan kısım geçersiz sayılmak suretiyle iş akdi ayakta tutulacaktır.
Burada önemle belirtmek gerekir ki toplu sözleşmelerle uzatılmasına cevaz verilen 4 aylık süre işçinin korunmasına yöneliktir. “Toplu iş sözleşmesi ile deneme süresinin özellikle işçi aleyhine uzatılmasının öngörülmesi, iş hukukunun bir genel ilkesi olan nispi emredici hükümlerin ancak işçi lehine değiştirilebileceğine ilişkin esasının istisnasını oluşturan bir kuraldır. Gerçekten, yasa işçiyi korumak amacıyla deneme süresini en çok iki ay olarak sınırlamış, bu nispi emredici hükmün iş sözleşmesi veya iç yönetmelikle daha uzun bir süre kararlaştırılmak suretiyle değiştirilmesini yasaklamıştır.”(5) Yani iş akdinde çok daha uzun bir süre söz gelimi 8 aylık süre öngörülmüş ve bunun yanında toplu iş sözleşmesinde 4 aylık süre belirtilmişse 4 aylık deneme süresi mümkün ve geçerlidir. Ancak toplu iş sözleşmesinde 4 aylık süre belirtilmiş olmasına rağmen işçi ve işveren arasında akdedilen sözleşmede 2 aylık bir deneme süresi öngörülmüşse, 2 aylık süre geçerli olacaktır.(6)“Fakat işçi lehine sürenin daha kısa kararlaştırılması, işçi lehine yorum ilkesi ve nisbi emredicilik kuralına uygun düşeceğinden, geçerli sayılmalıdır. Ancak deneme süresinin kendisi açısından daha kısa kararlaştırıldığının ispatı, işçiye düşmektedir.” (7)

Buna ilişkin Yargıtay 9.Hukuk Dairesi 09.03.1981 tarih 1981/15195 Esas 1981/3194 Karar sayılı dosyasında sözleşmede kararlaştırılan 1 aylık sürenin deneme süresi olarak geçerli olduğuna, toplu iş sözleşmesinde yer alan daha uzun sürenin ise geçerli bulunmadığına, bu 1 ay sonrasında işçinin iş akdinin kesinlik kazandığına hükmetmiştir. (8)

Deneme süresinin başlangıcı işçinin işe fiilen başladığı tarihtir. İşçi iş akdinin yapıldığı tarihin sonrasında  işe başlamışsa buna göre bu işe fiilen başlama tarihi esas alınacaktır. Sürenin hesaplanmasında 6100 sayılı Hukuk Muhakemeleri Kanunu’nun 92.maddesi gereğince “Süre; hafta, ay veya yıl olarak belirlenmiş ise başladığı güne son hafta, ay veya yıl içindeki karşılık gelen günün tatil saatinde biter. Sürenin bittiği ayda, başladığı güne karşılık gelen bir gün yoksa, süre bu ayın son günü tatil saatinde biter.”(9) açık hükmü gereğince ay olarak belirlenen sürenin bir sonraki ayın aynı günü mesai saati bitiminde sona ermesi gerekmektedir.  Bundan ötürü söz gelimi 1 aylık deneme süresi kararlaştırılmışsa 6 Ocak’ta başla
yan deneme süresi 6 Şubat’ta mesai saati sonunda sona erer. (10) 
İş akdinin askıya alınmasını öngören hastalık grev gibi nedenler deneme süresinin işlemesine bir engel teşkil etmeyecektir.(11) Ancak bu şekilde istenilen amaca ulaşılamadığını düşünen işveren yeniden bir deneme süresi isteyebilir. Bu şekilde tekrarı istenen deneme süresinin önceki süre de dikkate alınarak hesaplanması ve bu sürenin kanunda öngörülen süreyi aşmaması gerekmektedir. Yalnız önceki deneme süresi dolmuş ise tekrar kararlaştırılacak deneme süresinin bu önceki süreye bağlı olmaksızın yeniden hesaplanması gerektiğine dair doktrinde görüşler mevcuttur. (12)
2.KOŞULLARI

Deneme süresinin varlığını iddia eden taraf, hukukun genel ilkeleri uyarınca bunu ispatla mükelleftir. Deneme süresinin taraflar arasında açıkça kararlaştırılmış olması gerekmektedir. 
Ancak Türk Borçlar Kanunu’nun 433.maddesi uyarınca deneme süresinin varlığının kabul edildiği durumlarda, ispat yükü aksini yani taraflar arasında böyle bir kararlaştırma olmadığını iddia eden tarafa aittir. (13)
Doktrinde bazı yazarlar feshin yazılı şekilde yapılmasının ispat açısından daha uygun olduğunu belirtmektedir. Zira her ne kadar deneme süresi içerisinde hiçbir sebep gösterilmeksizin fesih yapılabilse de bu hak kullanılırken kötüye kullanılmaması açısından yazılı şekil kullanılması daha uygun olabilecektir (14). Bundan başka deneme süresini içeren kayıt öncelikle ana sözleşmenin içerisine koyularak deneme süreli iş akdi akdedilebileceği gibi bu sözleşmeden müstakil olarak ayrı bir sözleşme yapılmak suretiyle deneme süreli iş akdi kurulmuş olacaktır. (15)

4875 sayılı İş Kanunu’nun 15/2.madddesi ise “Deneme süresi içinde taraflar iş sözleşmesini bildirim süresine gerek olmaksızın ve tazminatsız feshedebilir. İşçinin çalıştığı günler için ücret ve diğer hakları saklıdır.”hükmünü içermektedir. Buna göre taraflar normal olarak akdedilen bir iş sözleşmesinden farklı olarak tazminatsız olarak iş akdine son verebilecektir. Burada herhangi bir bildirim süresi tanınmasına gerek duyulmadığından direkt olarak iş akdine son verebileceklerdir. Bu noktada ücretin kapsamının ne olacağı sorusu akla gelmektedir. Ücret sözcüğü “iş karşılığı ücret” yanında koşullarının varlığı halinde ulusal tatillerde ve haftasonu çalışma ücreti, sosyal yardımlardan yararlandırılma, prim ve ikramiye gibi ücretleri de kapsadığı açıktır.(16) 
Deneme süresi kaydı içeren iş sözleşmesinin akdedilmesiyle, aslında başından itibaren  iş sözleşmesi kurulmuş bulunmaktadır; ancak taraflar, belli bir süre içinde, iş 
sözleşmesini bozma yetkisini saklı tutmuşlardır. İşçi veya işveren tarafından tek taraflı irade beyanıyla kullanılan bozucu yenilik doğuran bir hak niteliğindeki fesih beyanıyla iş sözleşmesi deneme sürecinde feshedilmiş olacaktır (17) . Deneme süresinin sürenin dolmasına mukabil sözleşme kesinlik kazanır, bu şekilde iş sözleşmesinin kurulması nihai ve kesin olarak iki safhada gerçekleşmiş olur, uygulamada da çoğu kez bu şekilde akitler kurulmaktadır. (18). 
Taraflar arasında deneme süresi öngörülmüş bulunması sonrasında kurulacak sözleşmenin niteliğini değiştirmeyecektir. Yani söz konusu tek bir sözleşme mevzu bahistir. Bunun için deneme döneminde işçi ve işveren borçlarını yerine getirmek mükelleftir ve diğer taraftan haklarını talep edebilirler. Bununla birlikte işçinin kıdem tazminatı ve yıllık ücretli izin alacağının hesaplanmasında açıkça fiilen işe başlanan tarih esas alınacağından, bu tarih yani deneme süresinin başlangıç tarihi hesaplamalarda esas alınacaktır. (19) (20)

itekim Yargıtay Hukuk Genel Kurulu 2010/9-713 Esas , 2011/51 Karar Sayılı ve09.02.2011 tarihli kararında “Ancak gazeteci yukarıda açıklanan resmi kurum kayıtlarıyla kıdeminin daha öncesine dayandığını kanıtlaması durumunda bu tarihin kıdem başlangıç tarihi olarak esas alınması gereklidir. Beş yıllık sürenin hesaplanmasında stajyerlik (deneme) süresi de dahil edilmelidir.” şeklinde bir hüküm kurararak 5 yıllık kıdem hakkının hesaplanmasında deneme süresinin de dikkate      alınmasını öngörmüştür. (21)
Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 2011/53179 Esas  2014/4204 Karar ve 12.02.2014 tarihli kararında da “Kıdem tazminatına hak kazanma noktasında en az bir yıllık çalışma koşulu, İş Kanunu sistemi içinde nispi emredici bir hüküm olarak değerlendirilmelidir. Buna göre, toplu ya da bireysel iş sözleşmeleriyle, en az bir yıl çalışma süresi işçi lehine azaltılabilecektir.  İşçinin işyerinde fiilen çalışmaya başladığı tarih, bir yıllık sürenin başlangıcıdır. Tarafların iş ilişkisi kurulması yönünde varmış oldukları ön anlaşma bu süreyi başlatmaz. Yine iş sözleşmesinin imza tarihi yerine, fiilen iş ilişkisinin kurulduğu tarihin, kıdem tazminatına hak kazanma ve hesap yönünden dikkate alınması gerekir. İşçinin çıraklık ilişkisinde geçirdiği süreler de kıdem tazminatına esas alınmayacak, buna karşın deneme süresi kıdemine eklenecektir.” (22)


Uygulamada karşılaşılan sorunlardan birisi de deneme süresince işçinin Sosyal Güvenlik Kurumu’na bildiriminin yapılıp yapılmaması hususudur. Yanlış bir uygulama olarak işverenler işçilerinin Sosyal Güvenlik Kurumu bildirimlerini deneme süresinden sonra yapmaktadırlar. 5510 sayılı Sosyal Sigortalar ve Genel Sağlık Sigortası Kanunu’nun“Sigortalılığın Başlangıçı” başlıklı 7/a. Maddesine göre sigorta hak ve yükümlülükleri fiilen çalışmaya başladıkları tarihten itibaren başlar.  5510 s. kanunun “Sigortalı Bildirimi ve Tescili” başlıklı 8. maddesi hükmü gereğince işverenler, 4/1-a maddesi kapsamında sigortalı sayılan kişileri, 7/1-a maddesinde belirtilen sigortalılık başlangıç tarihinden önce, sigortalı işe giriş bildirgesi ile Kuruma bildirmekle yükümlüdür.” (23)
3.HÜKÜMLERİ
Deneme süresinin başarılı geçip geçmemesi fesih hakkı konusunda hiçbir değişiklik yaratmamaktadır. Buna göre işçi bu süre içinde iyi bir performans sergilemiş olsa dahi işveren iş akdi kurmak istemediğini belirterek deneme süresini bu şekilde bitirebilecektir bu sebeplerle tarafların hiçbir gerekçe gösterme gereklilikleri bulunmamaktadır. Belirtilen deneme sürelerinin geçmesinden sonra yapılacak fesihlerde ise işçinin tüm haklarını talep etmesi söz konusu olacaktır. Yani yerine göre belirli ve yerine göre belirsiz süreli iş akitlerinin sonlandırılmasına ilişkin genel hükümlere tabi olacak ve buna göre tazminat ve haklara kavuşacaktır. (24)
Yargıtay, işçinin sendikal tazminatı deneme süresinde yapılan fesihlerde talep edemeyeceği yönündeki Örnek olarak: Yargıtay.9 H.D. 17.1.2005 gün 2004/21240 E, 2005/ 2941 K. sayılı ilamı ve Yargıtay 9.HD. 20.6.2006 gün 2006/15239 E, 2006/18198 K . içtihadıyla benimsemiş olduğu görüşünüYargıtay 9. HD. 11.05.2009 gün ve 2009/15921 Esas, 2009/13019 Karar sayılı içtihadıyla  değiştirerek söz konusu hakkın Anayasamızın 51.maddesinde düzenlenen sendika hakkı ve Uluslararası sözleşmelerde düzenlenen sendika hakkına aykırı olduğuna hükmederek, tazminatsız ve bildirimsiz fesih yetkisi olsa dahi sendikal hakların kullanabileceğini ve buna istinaden işveren aleyhine sendikal tazminat verilmesine karar vermiştir (25) (26). 
Deneme süresi içerisinde işçiyemesleki bilgilerle donatılması amacıyla eğitim verilmesi ve bu eğitim karşılığı giderin işçi tarafından karşılanacağının kararlaştırılması durumunda, işverenin bu eğitim giderini işçiden talep etme hakkı vardır. Dolayısıyla deneme süresinin fesih ile son bulması durumunda işveren işçisinden bu eğitim ücretini talep edebilecektir. Bundan başka sözleşmede yer alan cezai şartın, deneme süresi içerisinde geçersiz olduğuna ve talep edilemeyeceğine dair doktrinde görüşler mevcuttur (27).

	(24) Süzek, s.271

	(25)Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 11.5.2009 tarih, 15921/13019, Kılıçoğlu, İlke Kararları 201-203; Aynı yönde Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 16.10.2008 tarih, 30134/27289, Kılıçoğlu, İlke Kararları, 206-207. Yargıtay ile aynı görüşte, Kar, Deneme Süreli, 29-31 (SÜZEK, Sarper, İş Hukuku, Beta Yayınları, İstanbul, 2012 ,s.272)

	(26) Kar, s.15-16.

	(27) Kar, s.13-14.


Deneme süresinde veya sonucunda yapılan fesih sonucu veya iş kazası, şeref ve haysiyete yönelik haksız fiiller nedeniyle kişilik hakları saldırıya uğrayan işçi TürkBorçlar Kanunu ve İş Kanunu’nun 26.maddesinin 2.fıkrası uyarınca ve genel hükümler uyarınca işverenden maddi ve manevi tazminat talebinde bulunabilecektir (28)
(29).Bundan başka deneme süresinin koyuluş amacı işçiyi daha iyi tanımak ve kişisel yeteneklerini ve işe uygunluğunu anlamak olduğundan daha önce işyerinde çalışmış olan işçinin aynı şekilde deneme süresine tabi tutulması açıkça dürüstlük kuralına aykırılık teşkil etmektedir. 
Zincirleme olmak suretiyle tekrar akdedilen ve süregelen iş sözleşmelerinin kapsadıkları deneme kaydı, ilk sözleşme ayrı tutulmak kaydıyla geçersiz sayılmalıdır. Ayrıca bu tür sözleşmeler, 4857 sayılı İş Kanunu'nun 11. maddesi kapsamında esaslı ve objektif nedenlerin varlığı halinde belirli süreli olma niteliğini korumakta iseler, denenmek suretiyle vasıfları öğrenilmiş bir işçinin, yeni olağanüstü bir durumun bunu gerekli kılması dışında, tekrar ve tekrar denenmesini haklı çıkarabilecek bir neden bulunmamaktadır ve sonraki sözleşmelerde deneme kaydının bulunup bulunması sonuca etkili değildir. Esaslı ve objektif nedenlerin bulunmaması durumunda, iş akdi belirsiz süreli olacağından ve sonraki sözleşmeler geçersiz (önceki sözleşmenin devamı) sayılacağından, ilk baştaki deneme kaydı dışında, sonraki deneme kayıtları geçersiz olacaktır. Sonuç olarak burada baştan itibaren tek sözleşme bulunduğundan bir kez deneme süresi öngörülmesi uygundur. (30)

İşyerinin işçisi iken sakatlanan özürlü, eski hükümlü yada terör mağduru işçinin, öncelik tanınarak tekrar işe alınması (4857 sayılı İş Kanunu'nu madde 30), Askerlik ve kanuni ödev nedeni ile işten ayrılan işçinin tekrar işe alınması (aynı kanun madde 31), Hastalanan ve bir yıl içinde iyileşen gazetecinin tekrar işe alınması (5953 sayılı Basın İş Kanunu madde 12), Sendika ve konfederasyonların yönetim kurullarında veya başkanlığında görev aldığı için kendi isteği ile ayrılan işçilerin bu görevlerinin son bulması halinde işyerine tekrar alınmalarında (2821 sayılı Sendikalar Kanunu madde 29) işçiler daha evvel herhangi bir deneme sürecinden geçirilmemiş olsalar dahi bu işçilerle deneme süreli iş akdi kurulamaz.(31) Sonuç olarak İş Kanunu 30,31 maddesi; Basın İş Kanunu 12.maddesi ve Sendikalar Kanunu 29. maddesindeki durumlarda yasa gereği işçilerle iş akdi yapma zorunluluğu bulunduğundan deneme süresinin uygulanması mümkün değildir(32).

Buna karşın işin niteliğinin esaslı bir şekilde değişmesi, işyeri sistematiği ve üretim şartlarının değişmesi, işçinin niteliğinin değişmesi, iş akdinin yenilenmesi gibi olağanüstü durumlarda yeniden bir deneme süresi öngörülmesi haklı görülebilir.(33) Bundan başka İşyerinin devri gibi durumlarda yeni işverenin işçinin iş akdini deneme süresi içerisinde bildirimsiz ve tazminatsız olarak feshetme yetkisi bulunduğu kabul edilmekle birlikte, yeni işverenin tekrar bir deneme süresi kararlaştırılması talebinin haklı karşılanması gerekmektedir. (34) 
Deneme süresinin aynı işyerinde tekrar işe giren işçiye karşı uygulanmasının haksız bulunmasına örnek olarak Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 2008/6168 E., 2008/32048 K. 25.11.2008 tarihli kararında “İşyerinde geçici iş ilişkisi kapsamında olsa dahi çalışmakta olan bir işçi ile fiilen ifa ettiği görevde çalışması için deneme süreli iş
	(31) Kar, s.2.

	(32) Süzek, s.270

	(33) Mollamahmutoğlu/Astarlıoğlu, s.441-442

	(34) Kar, s.11.


sözleşmesi yapılmasında hukuki bir menfaat bulunmamaktadır. Davacı işçi deneme süresini içeren sözleşmenin yapıldığı sırada, yaklaşık 5 ay süreyle işyerinde genel servisler müdürü olarak çalışmaktadır. Bu nedenle iş sözleşmesinde yazılı olan deneme kaydı geçersizdir. Belirli süreli iş sözleşmesinin süresi sona ermeden ve haklı bir nedene dayanmaksızın işverence feshi sebebiyle işçinin kalan süreye ait ücret isteğinin kabulüne dair mahkeme kararı yerindedir.” Şeklindeki anlatımlarla deneme süresine ilişkin kaydın geçersizliğine hükmederek işçinin lehine bir hüküm vermiştir.(35)
Deneme süresi önceki 818 sayılı Borçlar Kanunu’nun 342.maddesinde iki ay sonrası gelecek hafta deneme süresine son verilmek suretiyle bildirimsiz ve tazminatsız fesih yapılabileceği öngörülmekteydi. Ayrıca çırak ve evde çalışan hizmetçiler için deneme süresi 2 hafta olarak belirlenmiş ve bu sürenin bitiminden evvel birgün önce deneme süresinin tazminatsız ve bildirimsiz feshine olanak tanınmış idi. 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu’nun 433.maddesindeki “Taraflar, hizmet sözleşmesine iki ayı aşmamak koşuluyla deneme süresi koyabilirler. Deneme süresi konulmuşsa taraflar, bu süre içinde fesih süresine uymak zorunda olmaksızın, hizmet sözleşmesini tazminatsız feshedebilirler. İşçinin çalıştığı günler için ücret ve diğer hakları saklıdır.” şeklindeki yeni düzenlemeye göre taraflar arasında 2 ayı aşmamak kaydıyla deneme süresi öngörülebilmesi mümkündür. Yeni kanun önceki Borçlar Kanunu’ndan farklı olarak bir haftalık ve çırak ile evde çalışan hizmetçilere ilişkin 2 haftalık ve bir günlük sürelere yer vermemiştir.
Deneme süresi 6098 sayılı Türk Borçlar Kanunu uyarınca evde çalışma sözleşmelerinde uygulanabilecek niteliktedir. TBK 468/1.maddeye göre aksi açıkça kararlaştırılmadıkça işçiye deneme amaçlı bir iş verildiğinde deneme süreli sözleşme yapılmış sayılır. 
Doktrinde KAR’ın benimsediği görüşe göre 5580 sayılı yasa kapsamında özel öğretim kurumlarında çalışan yönetici, öğretmen, uzman öğretici ve usta öğreticiler ile kurucu veya kurucu temsilcisi arasında yapılacak iş sözleşmesinde deneme kayıtlarına yer vermek mümkündür, bu kişilerle deneme süreli iş akdi kurulabilir. (36)

	(35) Yargıtay 9. Hukuk Dairesi 2008/6168 E., 2008/32048 K. 25.11.2008 tarihli kararı (http://www.turkhukuksitesi.com/showthread.php?t=61806) e.t.22.11.2014

	(36) Kar, s.3.


 5953 sayılı Basın Mesleğinde Çalışanlarla Çalıştıranlar Arasındaki Münasebetlerin Tanzimi Hakkında Kanun’un10.maddesindeki “Mesleke ilk intisap eden gazeteciler için tecrübe müddeti en çok üç aydır. Bu müddet içinde taraflar iş akdini ihbar müddetine ve tazminat mükellefiyetine tabi olmaksızın feshedilebilirler.”açık hükmü gereği deneme süresi Basın İş Kanunu’na tabi işçiler için en fazla 3 ay olarak belirlenmiştir. Bu da mesleğe ilk girişteki bir deneme sürecidir, mesleğe girişteki bu 3 aylık deneme süresini geçen kişilerin başka bir işverenin işyerinde çalışmaya başlaması durumunda uygulanabilme kaabiliyeti bulunmamaktadır. (37)
Bununla beraber Deniz İş Kanunu’nun 10.maddesi uyarınca bu kanuna tabi olanların yaptığı belirli süreli sözleşmelerde deneme süresinin kararlaştırılamayacağını öngörmüştür. Çünkü işin niteliği gereği denizde sefer halindeyken bir işçinin deneme süresinin sonlandırılarak iş akdine son verilmesi mümkün görünmemektedir. Yani sonuç olarak deniz iş sözleşmelerinde ancak belirsiz süreli iş akdi kurulacaksa deneme süresine yer verilebilecektir. (38)

Her hakkın kullanılmasında olduğu gibi deneme süresi içerisinde bildirimsiz fesih hakkının da yasal sınırları içinde ve dürüstlük ve iyi niyet kuralları çerçevesinde kullanılması gerekir. Örneğin işveren işçiye iş akdinin devan edeceği konusunda güvence vermiş, bir güven uyandırmışsa bu durumda hakkın kötüye kullanılması yasağı gözönüne alınmalı ve buna göre uyuşmazlıklar çözümlenmelidir. (39)
GENEL DEĞERLENDİRME ve SONUÇ

İş Kanunu’nun 15.maddesindeki  düzenleme gereği deneme süreli iş akdi işveren tarafından işçinin işe uygunluğunun, yetenek ve kaabiliyetlerinin, karakterinin anlaşılması; işçi tarafından ise işin şartlarının uygunluğunun kendisi açısından değerlendirilmesi bakımından önem arz etmektedir. Bununla birlikte her hakkın kullanılmasında olduğu gibi bunun da yasal sınırları içinde ve dürüstlük kuralları çerçevesinde kullanılması gerekir. 

Deneme süresi içerisinde taraflar herhangi bildirim süresine tabi olmaksızın ve tazminat da ödemeksizin iş ilişkisine son verebilirler ancak işçi tarafından hak kazanılan ücret ve diğer haklar işverenden talep edilebilir. 
İşçilerin ve işverenlerin deneme süreli iş akdi esnasında tüm hak ve borçları sürmektedir. Buna göre özellikle işverenin işçinin sendikal haklarını kullanmasına engel olması sebebiyle sendikal tazminata hükmedilebilmektedir.

İş akdinin başlangıcına önem verilen kıdem tazminatı gibi kurumların hesabında deneme süreli iş akdinin başladığı yani işçinin işe fiilen başladığı tarih esas alınacaktır. Bu yönüyle deneme süresi iş akdinin öncesinde bundan ayrı bir tarih değil aksine iş akdinin başlangıç tarihi ve hakların doğum tarihi olmaktadır. Ve unutmamak gerekir ki deneme süresinin sonunda yapılan sözleşme ikinci ayrı bir sözleşme değildir, başlangıçtan itibaren tek sözleşme söz konusudur.
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