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İyi akşamlar değerli izleyiciler. Bir Mali Çözüm programında yine birlikteyiz. Bu hafta İş Yasası’ndaki uygulamaları ele alacağız. Bir sigorta müfettişi geldiği zaman nelere dikkat edeceğiz, bir işçi çalıştırmaya başladığımız zaman neler yapmamız gerekiyor, bir çalışan işe gelmediği zaman neler yapmamız gerekiyor, kıdem tazminatları ne olacak, buna benzer birçok konuları program sırasında ele alacağız. Değerli izleyiciler programımıza hafta içinde veya program sırasında 2937054 No’lu faxla katılabilirsiniz. Bu faksı bir kez daha tekrarlıyorum 2937054 No’lu faksla programımıza katılabilirsiniz. Bu hafta değişik bir uygulama yapacağız. Programımıza telefonla da katılabileceksiniz. Ben bu telefonu sizlere vermek istiyorum. 0212.2854375 No’lu telefonla programımıza katılabilirsiniz. Sorularınızı değerli uzmanımızla yanıtlamaya çalışacağız.

Değerli izleyiciler geçtiğimiz haftaki programımızda özellikle muhasebe camiasını yakından ilgilendiren, vergi mükelleflerini yakından ilgilendiren bazı bildirimlerin ertelendiğini, erteleneceğini belirtmiş idik. Bir kez daha bu konuda sizleri bilgilendirmek istiyorum. Özellikle yıllık bildirimler, son kez verilecek olan yıllık bildirimler son bir kez daha ertelendi. Yıllık KDV bildirimleri 25 Haziran'a, aylık muhtasar beyannamesi verenlerin yıllık bildirimleri 20 Temmuz'a, 3 aylık muhtasar beyanname verenlerin yıllık bildirimi 20 Ağustos tarihine ertelenmiştir. Stopaj oranlarının indirildiğini ifade ettik. Özellikle kiracıların bu konuya dikkat etmesinde büyük yarar var. Biliyorsunuz kiraların stopaj oranı yüzde 20 idi bu rakam yüzde 15'e indirildi. Bu konuda da kiracıların yeni stopaj oranına göre yeni hesaplamalarını yapmalarında büyük bir yarar var. Geçtiğimiz programda A,B,C formlarının erteleneceğini ifade etmiştik. Bu konuda da Maliye Bakanlığı tarafından bir iç genelge yayınlandı. Gelir vergisi mükelleflerinin verecekleri A,B formu ile serbest meslek erbabının vereceği C formları 25 Eylül'e, kurumlar vergisi mükelleflerinin ise verecekleri A,B formları 25 Ekim tarihine ertelenmiştir. Bir yine beklentimiz özellikle tüm vergi mükelleflerini yakından ilgilendiren geçici vergi uygulaması. Biliyorsunuz birinci dönem 15 Mayıs tarihine kadar hem beyannamelerin verilmesi gerekiyor hem de eğer bir ödeme çıkıyorsa yatırılması gerekiyor. Özellikle oluşacak olan yeni hükümetlerden bu konuda en az bir ay bir ertelemenin olmasını bir kez daha belirtiyoruz.

Değerli izleyiciler bu akşamki konuğum sigorta konusunda uzman sayın Mehmet Can. Hoşgeldiniz sayın Can. Sayın Can 1944 yılında Abana doğumlu olup, Ankara İktisadi ve Ticari İlimler Akademisi’nden mezun oldu. 1970-81 yılları arasında Sosyal Sigortalar Kurumu’nda görev yaptı. Sayın Can'ın SSK ve iş uygulamaları konusunda yayınlanmış 4 bilimsel kitabı olup ayrıca çeşitli gazetelerde onlarca makalesi olduğunu belirtmekte büyük bir yarar var. Sayın Can aynı zamanda da Ankara Serbest Muhasebeci Mali Müşavirler Odası’nda Disiplin Kurulu Başkanlığı’nı yapmakta. Sayın Can tekrar hoşgeldiniz diyorum.

- Hoşbulduk efendim.

- Şimdi seçimler yapıldı Sayın Can bildiğiniz gibi. Yeni hükümetler oluşacak. Özellikle Türkiye'nin onlarca sorunu var, onlarca çözümlenmesi gereken konuları var. Bunlardan bir tanesi de İş Yasası’nda ve sosyal verimlilik mevzuatında bekleyen sorunlar var. Ben sizden öncelikle ne gibi sorunlar var, o konuda bizi bilgilendirmenizi istiyorum. Bir de aynı zamanda olacak olan hükümetlere ışık tutması açısından bu konuda ne gibi çözüm önerileri var sayın Can?

- Teşekkür ederim sayın Arıkan. Öncelikle yeni seçilen parlamenterlerimize hoşgeldiniz der, yalnız kendilerini bekleyen ağır ekonomik sorunların olduğunu da hatırlatmak istiyorum. Sayın Arıkan yaklaşık 18 yıldır bilimsel bir derginin yönetim kurulunda bulunmaktayım. Bu süre içinde karşılaştığım sorunlar şu son 6 aydaki sorunlar kadar hiçbir zaman olmadı. Gitmiş olduğum illerde edindiğim izlenimlere göre, örneğin Denizli  ilinde tekstil sektöründe 36.000 civarında işçinin işini kaybettiğini, aynı şekilde diğer sektörlerde de dar boğaza girildiğini, piyasanın adete can çekişmekte olduğunu gözlemekteyim. 20.000 üyeli olan bu yayında tarafıma gelen sorularda genellikle en büyük ücretsiz izinli nasıl işlem yapabiliriz, işçilerimizi nasıl tatile çıkarabiliriz, bu ve buna benzer sorular oluşturmakta. Bunun yanında sizinde bildiğiniz gibi konsolide bilançonun yaklaşık yüzde 34'ünü teşkil eden açıklar en büyük açıkları teşkil etmekte, bu da sosyal güvenlik açıkları olarak karşımızda durmaktadır. Hangi hükümet iş başına gelirse gelsin bu açıkları kapatmadan bir yere varması da mümkün değil. Biraz da isabet oldu, bu akşamki konumuzda yeni gelen parlamenterlerimizi hangi sorunların beklediğini bir kez daha vurgulamak isterim. Bilindiği gibi son yıllarda yatırımın yapılamaması ve gizli olmayan işçiliğin had safhaya çıkması, sosyal güvenlik yasalarının süresi içinde revize edilmemesi adeta bir patlamayı getirdi. Şimdi yeni parlamenterlerimizi bekleyen sorunlardan birisi sosyal güvenliğe radikal, palyatif değil, gerçek çözümlerin bulunması. Bunu yaparken de toplumun ilgili tüm kesitleriyle ilişki kurmak, onların görüş ve önerileri doğrultusunda işlem yapmak.

- Bu radikal çözümler nedir Sayın Can ?

- Sayın Arıkan radikal çözümler gizli değil, dünyayı da yeniden keşfetmiyoruz, bunlar bellidir. Sosyal güvenliğin dünyada uygulanan 9 tane ana temel normu var. Bunlar, sırasıyla sayacak olursam iş kazaları, meslek hastalıkları, analık, hastalık, yaşlılık, malullük, ölüm. Bunlar bizde uygulanan 7 tane norm. Bizde olmayan 2 tane norm var ki bu da sosyal güvenliğin ana temelini oluşturmakta. Bunlardan bir tanesi işsizlik sigortası bir diğeri de genel sağlık sigortası. Bugün sigorta hastanelerine giden tüm işçi kesiminin hiç birinin memnun olmadığını gözlemekteyiz. Acaba bunun nedeni sadece Sosyal Sigortalar Kurumu’nun üzerine yüklenebilir mi? Örneğin şu anda bir saptama yapacak olursak 4.500.000 civarında çalışan 2.600.000 civarında da emeklimiz mevcut. Ancak Sosyal Sigortalar Kurumu bu 7 milyon civarında olan kimseye hizmet vermiyor. Şu anda hizmet verdiği sektör sayısı 43.000 kişiye hizmet veriyor. Bir de geçmişi anımsatacak olursak Sosyal Sigortalar Kurumu kuruluşundaki ismi İşçi Sigortaları Kurumu. Yani sadece işçinin  kendisine hizmet verecek. Bugün ise genel sağlık sigortasının ülkemize getirilememesi sonucu sigortalının kendisine,  eşine, çocuklarına, annesine, babasına ve evlatlığına da senelerdir hizmet veriyor.

Bir seneliğe verilmesi gereken hizmet 6 seneliğe birden paylaştırıldığında tabii ki gerek tesisler, gerek eleman sayısı yetmediğinden Sosyal Sigortalar Kurumu çöküş noktasına geldi. Bu sorunları nasıl çözümleyebilir, bu ağır sorunları. Öncelikle gerçekçi çözümleri getirirken süratle işsizlik sigortasını ülkemize getirmek zorundayız. İşsizlik sigortasıyla birlikte bir milli politika olarak ben bunu diğer panel ve seminerlerimde şöyle ifade ettim. Partiler üstü Milli ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı adı altında yeni bir örgütlenmeye gitmek ve bu örgütlenme sonucu sosyal güvenlik kuruluşlarını süratle özelleştirme demiyorum özerkleştirmeye getirmek. Aynen Merkez Bankası sisteminde bir genel müdür ve genel müdüre bağlı yönetim kurulu. Yönetim kurulu da şu anda olduğu gibi dört tane hükümet temsilcisi değil işçi, işveren, emekli temsilcisi ve sosyal kuruluşlarda olan sendikaların da katkısıyla devlet ağırlığını bir tarafa bırakıp ilgili tarafların oluşturduğu radikal bir kuruluş aşamasını getirmek zorundayız. Bunu getirdikten sonra Sosyal Sigortalar Kurumu'nun yönetim kurulunda yılda bir kere yapılan istişari mahiyette toplantı değil genel müdürlüğün yaptığı işlemleri denetleyen, bir anlamda ibra eden bir makam haline getirmek zorundayız. Özerkleşme işlemi yapıldıktan sonra özel sektöre açılabiliriz. Nelerdir bunlar? Sağlık hizmetini alabiliriz. Ancak devletin devlet olma vasfını getiren bazı hizmetleri özel sektöre devretmemiz mümkün değildir. Bunu bir kısa misalle izah edecek olursam, örneğin işe girdiği gün kaza geçiren bir sigortalı 1 saat dahi çalışsa belki ekstra bir örnek olabilir verdiğim eğer bu sigortalının 22 yaşında bir eşi, yeni doğmuş bir çocuğu varsa eşi evlenmediği müddetçe, eşi 60 yaşına kadar çocuğu da 65 yaşına kadar devletten maaş alır ki 1 saatlik bir çalışana devletin ödediği 105 yıllık yaklaşık değerlikte bir maaş ödemesidir. Bunu hiçbir özel sektör karşılayamaz. Özel sektör sigortalı, zaman içinde alma zaman içinde verme, ilkesine dayanır. Halbuki verdiğim örnekte hiç devlete bir kuruş dahi prim ödemeyen sigortalının başına bir hal gelmesi durumunda devlet hiçbir katkı beklemeden ona dediğim sürelerde hizmet vermek, maaş ödemek zorundadır.

- Sayın Can bir telefon bağlantımız olacak zannediyorum.

- İyi akşamlar efendim. İsminizi alabilir miyiz?

- İyi akşamlar. Ben Ayşe Zora, İstanbul'dan arıyorum.

- Buyrun Ayşe Hanım.

- Şimdi benim sorum şöyle. Ben bir özel sektörde anonim şirkette çalışıyorum da. Burada bir olayla karşı karşıya geldim onu öğrenmek istiyorum. İki tane ortağımız var. Henüz 18 yaşına girdi. Bu ortağımız aynı zamanda babası vefat ettiği için ondan bir maaş alıyor annesi ve kız kardeşi ile beraber. Şimdi biz bu ortağımızı sigortalı yapmak istiyoruz. Fakat bu yasalar gereği emekli maaşı alan bu kişi SSK'lı olamıyormuş. Bu konuda bir açıklama rica etsem.

- Çok teşekkür ediyoruz Ayşe Hanım. İyi akşamlar diliyorum size.

- Buyrun Sayın Can.

- Sayın okurumun sorusunu gayet izleyicimizin sorusunu net algıladım. Sanırım ortak babasından dolayı emekli maaşı almaktadır ve aynı zamanda şirket ortağı bulunmakta. Bilindiği gibi şirket ortakları işe başladığı tarihten itibaren sigortalı maaşının kesilmesi gerekiyor, babasından dolayı. Çünkü geçimi babası tarafından değil kendi çalışmalarından dolayı olduğu için babasından aldığı maaşı hemen kestirmesi gerek. Şirket ortaklarının sigortalı konusu tarafıma gelen en büyük sorulardan birisi. Bu konuda müteakip kereler konuyu belirttiğim gibi çok kısa perspektif içinde ele alacak olursam kimlerin sigortalı sayılacakları Bağ-Kur Yasası’nın 24. maddesinde belirtilmiştir. Burada limited şirket ortaklarının Bağ-Kur'a tamamen sigortalı sayılacakları hükme bağlanmış. Eğer bu ortağımız Bağ-Kur ortağı olmadan herhangi başka bir işveren yanında hizmet akdi ile çalışmakta ise ve hizmet akdinde hiçbir kesinti olmaması durumunda hizmet akdinin devam ettiği müddetçe SSK'ye tabi sigortalı olabilir. Ancak kendi şirketinde ortak olduğu tarihte Bağ-Kur sigortalılığı başlayacağından sigortalı olması mümkün değildir. Bir kere daha özetleyecek olursam, babasından dolayı olan aldığı maaşı kestirmesi gerekir.

- Teşekkür ediyorum Sayın Can. Aslında bu biraz önce anlattığımız yeni parlamentonun oluşmasındaki yeni hükümetlere sosyal güvenlik yasalarının değişikliği önermeniz başlı başına uzun bir konu. Sizinle daha çok konuşacağımız konu var. Benim dileğim bu yeni hazırlanacak olan yasalarda, eski yeni vergi yasasında vergi oranlarının düşürülmesinden sonra işverenlerin en büyük şikayeti sigorta priminin yüksekliğidir. Ümit ediyoruz ki hazırlanacak olan yeni tasarılarda yeni kanunlarda kayıt dışı istihdamın engellenmesi açısından sigorta prim oranlarının indirilmesinde büyük bir yarar vardır. Bu dileğimi ifade etmek istiyorum. Şimdi size şöyle bir soru yöneltmek istiyorum. Bir sigorta müfettişi işyerinize geldi. Cezaya uğramamak için nelere dikkat etmemiz gerekiyor, neler bulundurmamız gerekiyor bu konuda bizleri aydınlatabilir misiniz?

- Tabii efendim. Şimdi gerek İş Kanunu, gerekse SSK yasaları açısından işverenlerin yapmakla görevli olduğu hususlar şunlardır. Bir kere işyeri sigortasızsa hemen sigortasını yapması gerekir. Sigortalı yapılırken de bu neleri yapacağı hangi belgeleri vereceği 506 sayılı kanunun 8. maddesinde ve Sosyal Sigorta İşlemleri Yönetmeliği’nin 10. maddesinde belirtilmiştir. Sigortalıların, sigorta işlemlerini yaptıktan sonra bununla ilgili kuruma vermesi gereken sigorta ve giriş bildirgesi, aylık sigorta prim bildirgeleri, dönem bordroları ve ücretin ödendiğini belgelemek için ücret tediye bordrosunu sigortalıların imzalarını da ihtiva edecek şekilde ibraz etmesi gerekir. Ayrıca sigortalının fiilen o ücreti alıp almadığını da sigortalının bundan haberi olup olmadığını da sigortalıya vereceği ücret hesap pusulasını da belgelemesi gerek. Diğer taraftan İş Kanunu gereğince sigortalı için kuruma vermesi gereken ek 2'leri  süresi içinde vermesi gerekiyor ve ceza görmemesi için bu ek 1 ve ek 2'lerin hem bağlı bulunduğu bölge çalışma müdürlüklerine hem de Çalışma Bakanlığı’na verildiğini belgeleyen tarih sayıda ihtiva eden veya posta havalesiyle verilmişse posta alındı belgesini gösteren  belgelerde  ibraz etmesi gerekiyor.

- Bunların çok büyük idari para cezaları var değil mi Sayın Can.

- Evet. Biliyorsunuz ek 1 ve ek 2'lerin verilmemesi asgari ücretin yüzde 20'sine tekabül ediyor. Ayrıca SSK'ya verilmesi gereken işe giriş bildirgesini asgari ücretin bir katı aylık bildirge 2 katı, dönem bordrosu 2 katı, sigortalı çalıştırmasını bildirmeme dilekçe vermeme cezaları da gene 2 katı olarak belgelenmiş durumda. Ayrıca sigorta müfettişlerinin talep etmesi halinde kayıtları 15 gün içinde ibraz etmesi gerekiyor. Diğer taraftan bizim bugünkü konumuzu oluşturan İş Kanunu  gereğince işverenlerin tutacağı diğer belgeler var. Bunlar nelerdir? Ücret hesap pusulasının yanında işçi çizelgesi, iş ve işçi kimlik karnesi, İş ve İşçi Bulma Kurumuna süresi içinde gerekli  bildirimlerin yapılması gerekiyor. Örneğin 50 kiyi geçen işyerlerinde her 50 kişide yüzde 3 oranında  sakat, yüzde 3 oranında eski hükümlü ve bir tane de Terörle Mücadele Yasası gereği eleman istihdamı gerekiyor. Bunlara verilen ceza ise Terörle Mücadele Yasası bildirilmeyen her bir sigortalı ve her bir ay için asgari ücretin 10 katı, diğerlerinde sakat ve eski hükümlülerde ise 124 milyon lira para cezası uygulanıyor her bir işçi ve her bir ay için.

- Teşekkür ediyorum. Değerli izleyiciler şimdi ekranlarımıza mevzuatla ilgili faydalı bilgileri getiriyoruz. Hep birlikte izliyoruz.

...................

- Sayın Can biraz önce ek 1 ek 2'den bahsettiniz. Bizler Türkiye'de bürokrasinin kalkmasını istiyoruz ki özellikle geçmiş vergi yasalarında günlük kasa defteri kalktı, kambiyo yevmiye defteri kalktı, yıllık bildirimler son kez alınıyor. Bu ek 1 ek 2'ler büyük bir külfet. Bu başka nasıl uygulanabilir, bu konuyu bize kısaca anlatabilir misiniz? Bunu mükellefler bilmez, muhasebeciler hazırlar götürürler. Bu konuda düşüncenizi almak istiyorum efendim.

- Sayın Arıkan sizin de bildiğiniz gibi ek 1 ve ek 2'ler Sendikalar Yasasından gelen bir hükümlere göre verilen belgeler. Sendikal olmayan işverenler de bunu vermek zorunda. Bunun nedeni de sendikaların hedef kitleyi belirleyip ona göre örgütlenme çalışmalarını yapmak. Bu konuda Ankara'da düzenlemiş olduğum panelde ilgili birimlerin hepsine müracaat ettik. Örneğin Çalışma Genel Müdürlüğü Teftiş Kurulu Başkanlığı SSK Genel Müdürlüğü uzmanları hep bir araya geldik. Benim bir önerim oldu. Dedim ki, sizin de bildiğiniz gibi ek 1 ve ek 2'lerin verilme süresi müteakip ayın 15'ine kadar. SSK'ya da aynı bilgileri ihtiva eden dönem bordroları veriliyor. İşe giriş bildirgeleri ve dönem bordrolarında çıkışlar veriliyor. Siz aynı bakanlığa bağlı iki ayrı genel müdürlüksünüz. Aynı bakanlık bir organizasyon yapıp tek bir belgede bunları toplayamaz mı? Dediler düşünelim, niye yapılmasın? Aynı bakanlığa verilen bu belgelerden bir norm tespit edilip o norma göre gerekli bildirimler yapılır, istenilen bilgileri Çalışma Bakanlığı Çalışma Genel Müdürlüğü, diğer bilgileri de SSK'lara tek bir belgede bunu düzenleyebiliriz. Sanırım bu ve buna benzer önerilerimiz olmuştu. Bunları uygulamaya sanıyorum bu dönemde geçirebileceğimizi umuyoruz. Ben bu konunun çok sıkı takipçisiyim. TÜRMOB'a da danışmanlık yaptığım için sık sık ilgililerle görüşüp hep birlikte bir norm belirleyelim ve bir takım kırtasiyeden kurtulmak için neler yapabiliriz bunların çalışması içindeyiz. İnşallah bu dönem gerçekleştiririz umuyorum.

- İnşallah bunlar kalkacak. Biraz önce bir sigorta müfettişi geldiği zaman işverenlerin nelere dikkat  etmesi gerektiğini anlattınız, hangi evrakları bulundurması gerektiğini izah ettiniz.  Peki bir işçi çalıştırmaya başladık. İşveren burada nelere dikkat etmelidir neler yapması  gerekiyor, tarafların karşılıklı hak ve görevleri nelerdir, biraz bu konuda bizi aydınlatabilir misiniz?

- Sayın Arıkan, işveren işçi çalıştırmaya başladıkları tarihten itibaren artık neler yapması gerekeceği yasalarda belirtilir. İşin özelliğine göre yapılması gereken işlemler var. Önce İş Kanunu’nda ve SSK'da hizmet akdinden bahsedilmekte. Hizmet akdinin geniş tanımı Borçlar Kanunu’nun 313. maddesinde belirtilir. Benim burada işverenlerimize bundan sonra bizim eski söylemimizle personel birimi yeni söylemle insan kaynakları biriminin bir dosya oluşturması. Bu dosyada her işverene önermek istiyorum bir hizmet akdi sözleşmesinin yapmasını muhakkak surette öneriyorum.

- Kısaca bu hizmet akdinde bulunması gereken hususlar nelerdir? Gerçekten güzel bir konuya temas ettiniz.

- Hizmet akdinde bulunması gereken biliyorsunuz hizmet akdi taraflara borç ve mükellefiyet yükleyen akitlerdir. Hizmet akdinin yapılabilmesi için evvela taraflar nakit yapmaya ehil olması lazım. Bunun içinde işe giren için muhakkak surette işe sağlam girdiğini belgelemesi gerekiyor. Bunun için işe girişinde bir sağlık belgesi hekimden alacağı bunu işyerinin bulunduğu tabipten alabilir, Hükümet Tabibi’nden alabilir, tam teşekküllü hastaneden alabilir. Bir raporun muhakkak surette bulunması gerekiyor. Herhangi bir adli vakaya karışmadığını belgelemek için savcılık sabıka kaydı olmadığına dair bir belge yine savcılık kaleminden almasında yarar görüyorum. Bunlar olduktan sonra hizmet akdini rahatlıkla yapabilir. Hizmet akdini yaparken taraflar karşılıklı iradelerini beyan ederler. İşveren işçinin nerede çalışacağını, hangi saatler arasında çalışması gerekeceğini açıklar.

- Sürekli mi çalışacak?

- Sürekli mi süreksiz mi çalışacak, fazla mesai yapıp yapmayacağını, eğer burada taahhüt konusu bir işse burada işi bittiği zaman nereye gidebileceğini, bu şekilde sözleşmeye alacağı ücreti ve bu sözleşmenin hangi sürelerde geçerli olduğunu belgeleyen ifadesini hizmet akdi  sözleşmesinde beyan eder. Aynı Şekilde işçi de taleplerini bu sözleşmeye yazdırarak karşı iki taraf ne istediklerini belirtir ve bu iki tarafın da iradesiyle birlikte imzalanmış olur. Hizmet akdinin işverene sağladığı sayısız faydalar vardır. Bunlardan bir tanesi deneme süresini  koyarak eğer deneme süresi içinde işverenin aradığı vasıfların olmaması durumunda işveren eğer işveren sözleşmeye deneme süresi koymuşsa hiçbir ödeme yapmadan deneme süresi içinde hizmet akdini sona erdirebilir.

- Peki deneme süresinde bir yasal sınır var mı ?

- Vardır.

- Nedir bu sınır ?

- Deneme süresi toplu sözleşmelerle 3 aya kadar uzatılabilir. Ancak 1 aydır. 1 aylık deneme süresi içinde eğer işçide beyan ettiği vasıflar yoksa akit sona erdirebilir. İşveren burada herhangi bir tazminat ödemez. Ancak eğer hizmet akdi yapılmamışsa aynı işveren 1 aylık süre içinde işçisini çıkardığı takdirde 2 haftalık yani 14 günlük ihbar ödemek zorunda. Bu nedenle hizmet akdinin yapılmasında yer, mekan gerek fazla mesai gibi işverenin isteyeceği ilerdeki talepleri karşılamak için yazılı yapılmasında yarar vardır. Zaten yasanın arzu ettiği de yazılı yapılmasıdır. Akdi yaptıktan sonra sayın Arıkan işçiden bir takım şeyleri istedi İşveren. Eğer iş ağır ve tehlikeli ise işçinin o ağır ve tehlikeli işte çalışabileceğine ilişkin bir takım koruyucu malzemeleri de işçisine imza karşılığında teslim etmesi gerekir. Nelerdir bunlar? Örneğin bir inşaat işleriyse baret, emniyet kemeri, emniyet ipi, eğer çivili bir yerde çalışıyorsa demir burunlu ayakkabı, elektrikle ilgili bir şey yapıyorsa eldiven, elektriği geçirmeyen lastik malzemelerin işçiye mutlaka verilmesini şart koşmaktadır. Ayrıca işçi sağlık raporuna göre bünyece elverişli ise çalıştırılmasını da yine aynı yasa şart koşmaktadır. İşverenlerimizin işçileri işe alışlarında bu hususlara dikkat etmelerini önermekte.

- Tabii bunlar ileride bir iş kazası meydana geldiğinde işvereni kollayan hususlar olacak.

- Evet.

- Şimdi sayın Can, işe girişte nelere dikkat edildiğini ifade ettiniz. Peki bu hizmet akdi nasıl sona erecek, bunun koşulları nedir, bu konuyu aydınlatabili rmisiniz bize?    

- Sayın Arıkan, en çok karşılaştığımız sorunlardan biri de bu tatbikatta hizmet akdi biliyorsunuz eğer sözleşme yapılmışsa tarafların rızalarıyla akdin sonunda belirtilen süre sonunda kendiliğinden sona erer. Eğer hizmet akdiyle anlaşılan işçiyle işveren bir yıl ikmal etmişse işveren bunun sonucunda 1 yıllık süresi kadar kıdem tazminatını işçisine ödemek zorunda. Eğer süre belirtilmişse hizmet akdinde sadece kıdem tazminatı öder, 1 yılı aşması koşuluyla herhangi bir şekilde ihbar bedeli ödemez. Hizmet akdi yapılmamışsa işçinin işini sona erdiriyorsa bu süre içinde işveren hizmete göre 1 yılı ikmal etmesi koşuluyla hem kıdem hem de ihbar tazminatı ödeme koşulu görevlendirilmiştir. İhbar tazminatı işin süresi 6 aya kadarsa karşı tarafa bildirilmesinden itibaren 14 gün, 6 aydan 1,5 yıla kadarsa karşı tarafa bildirilmesinden itibaren 28 gün, 1,5 yıldan 3 yıla kadarsa 42 gün, 3 yıldan fazlaysa 56 günlük maaşı tutarında bir ihbar öneri ödemek zorunda. Ayrıca bu ihbar öneriyle birlikte eğer işçisini çalıştırıyorsa günde de ona 2 saat iş arama izni vermekle yükümlüdür. Yalnız taraflar karşılıklı anlaşarak iş arama iznini hizmetin sonunda da belirleyebilirler, bu anlaşmalarına bağlı. Bir şekilde de rahatlıkla bunu karşılayabilirler.

- Peki sayın Can, işyerindeki işçilerin çalışma süreleri nelerdir, bu konudaki süreler nelerdir, bu konularda aydınlatabilir misiniz bizi?

- Tabii sayın Arıkan. İşyeri süreleri çalışma tüzüğünde İşyeri Çalışma Tüzüğü’nde bakanlıkça belirlenmiş. Ülkemizde günlük 7,5 saat, haftalık 45 saat, aylık da 225 saatle sınırlandırılmıştır.

- Bu sendikal koşullarda değişiyor değil mi?

- Tabii. Sendikal koşullarda bu azami olup daha aşağılara çekilebilir, bunları rahatlıkla taraflar karşılayabilir. Ben özellikle muhasebe mesleğini yapan meslektaşlarımı biliyorum aynı zamanda personel birimine baktıkları için işyerlerine yasa gereği işçileri çalıştırdığı saatleri de belgeleyen bir yazıyı çalışma saatlerini asmaları gerekiyor. Bunu çok rahatlıkla yapabilirler. Günlük 7,5 saati ayarlayacak şekilde 8'de başlatabilirler, 9'da başlatabilirler. İşin süresi 5 saatten fazla sürüyorsa sayın Arıkan, sabahtan ve öğleden sonra olmak üzere halk arasında çay molası, sosyal güvenlik literatüründe ara dinlenme denen 15  dakikalık bir ara dinlenmeyi de sürelere ekleyerek yalnız bu ara dinlenmeler çalışma süresine ilave edilmez, çalışma saatlerini belgeleyebilirler. Örneğin günlük 9 saat çalıştıran bir işyeri Cuma akşamı 45 saati ikmal ettiğinden 9 saat üzerinden mesaiyi bitirir. Cumartesi ve Pazar günü de tatil yaptırabilir. Bazı işverenlerimiz günde 8 saat çalıştırarak veya 7,5 saat çalıştırarak Cumartesi günü saat 1'e kadar mesaiyi kullanabilmektedirler.

- Tabii karşılıklı anlaşmaya bağlı.

- Tabii karşılıklı anlaşmayla işverenin rahatlıkla bunu belirtebilirler. Ancak tabi ülkemizin bazı koşulları vardır. Doğu Anadolu'da, Güneydoğu Anadolu'da sabah çok erken olduğundan genellikle mesai öne çekilerek 6'ya alınarak öğleden sonra saat 4'de, 5'de mesaiyi sona erdirebilmektedir. Bu da ülkenin coğrafi şartlarına göre taraflar rahatlıkla bunu belirleyebilirler.

- Değerli izleyiciler şimdi kısa bir ara veriyoruz...

-Değerli izleyiciler programımıza telefonla katılabileceğinizi ifade etmiştik.  Bir kez daha telefon numaralarımızı vermek istiyorum. 0212.2854375. Telefonu bir kez daha tekrar ediyorum. 0212.2854375 No’lu telefonla programımıza katılabileceksiniz.  Sayın Can biraz da mesai üzerine konuşalım. Fazla mesai nasıl  uygulanacak, bu konuda yasa,  prosedürler nedir, neler yapmamız gerekiyor? Benim bir uygulamacı olarak gözlemlediğim bu konunun çok sağlıklı yürümediğidir. Bu konuda neler söyleyeceksiniz efendim, buyurun.

- Sayın Arıkan, fazla mesainin ne olduğu yasada belirtilmiştir. Öncelikle fazla mesai yapılabilmesi için işverenlerin Bölge Çalışma Müdürlüğü’nden fazla mesai izni almaları gerekir. Kendileri rastgele fazla mesai yapamazlar. Fazla mesai yapabilmeleri için ayrıca işçilerin imzalarını da almaları gerek. Bu rıza, hizmet akitlerinde alınabilir. Yani işçiyi işe alırken yaptığı hizmet akdinde fazla mesai yapmayı kabul ediyorum şeklindeki taahhütlü imzalarla izin alınabilir, baştan alınabilir. Eğer böyle bir izin alınmamışsa Bölge Çalışma Müdürlüğü’ne müracaat eder, önce fazla izin alınır. Fazla çalışma uygulaması şu şekilde olmaktadır. Biraz önce belirttim, ülkemizde çalışma saatleri günde 7,5 saat, haftalık 45 saat olarak belirlenmiştir. İşçilerimiz günlük 7,5 saatten sonra 3 saat fazla mesai yapabilirler. İşverenler bunu işçinin rızası ile yaptırabilirler.

- Peki izin alınmazsa bunun cezai yaptırımı nedir?

- Eğer izin alınmazsa  Bölge Çalışma Müdürlüğü tarafından şikayet üzerine veya teftişlerde bunun ortaya çıkması durumunda işverene ceza uygulaması  yapılır. Ancak  taraflar rıza ile bu işi yaptıkları için bu husus ilgililerce de göz ardı edilmektedir. Çünkü  rıza alınmadan zaten ülkemizde herhangi bir şekilde fazla mesai yaptırılamamaktadır. Yapılırsa dahi işçi şikayet ederse ben fazla mesai yapmak istemiyorum derse işverene ceza uygulaması yapılır.

- Peki bu fazla mesai uygulaması genel tatillerde, resmi, dini tatillerde bunun uygulaması nasıl yapılıyor efendim?

- Tabii sayın Arıkan, fazla mesai dediğim gibi günlük 3 saat haftada 90 saati yıllık da 270 saati geçemez. Eğer günlük 3 saat fazla mesai yapması durumunda günlük 7,5 saatin 1 saate düşüren fazla mesai miktarı bulunur. Örneğin 120 milyon lira ücret alan bir sigortalının, örnek verecek olursam 120 milyon ücret alan bir sigortalının günlük aldığı ücreti buluruz. Bunu da 30'a bölerek veya aylık çalışma saati olan 225'e bölerek günlük aldığı ücreti bulmuş oluruz. Günlük bulduğumuz

ücreti 7,5'a bölersek 1 saatlik ücretini bulmuy oluruz. İşte burada 1 saatlik ücreti her bir fazla mesai yaptığı takdirde yüzde 50 fazlasıyla öderiz. örneğin saatlik ücreti 2.000.000 lira ise veya 1.000.000 lira ise bunun yüzde 50'si 1.500.000 lira olarak kendisine bir saat mesai karşılığı ödemiş oluruz. Bu günlük mesai uygulaması.    

-Normal günden yüzde 50 fazlası.

- Evet, evet. Burada ayrıcalık taşıyan husus şu, meslektaşlarımızın belki yanıldığı husus da şu. Ulusal tatil, milli ve dini bayramlar ise genel tatil olan Pazar günleri bunu nasıl uygulayacağız? Yasa diyor ki, 42. madde İş Kanunu’nun bu şekilde günlük ödemesi, örneğin, günlük 4.000.000 ücret alan bir işçi eğer dini ve milli bayramlarda çalışmadığı takdirde yasa gereği çalışmış gibi zaten bir yevmiye işverenleri tarafından kendine verilecek. Yani çalışmadığı takdirde 4.000.000 lira alacak. Çalıştığı takdirde yasa bunu bir kat fazla ödeyin diyor dini ve milli bayramlarda.

- Yani yüzde 100.

- Yüzde 100 ödeyin, yani 8.000.000 lira ödeyin. Burada dikkati çeken husus şu. Haftalık 4,5 saat mesaisi ikmal eden işçinin Pazar günü çalışması durumunda ne olacak ? Biraz önce belirttiğim gibi yasa gereği genel tatil olduğu için Pazar yevmiyesi gene bir kat fazlasıyla verilecek. Yani 4.000.000 lira 8.000.000 lira olarak. Ancak haftalık 45 saat mesaiyi aştığı için yüzde 50 fazlasıyla ödeyeceği için 1,5 katı olarak ödeyecek. 1 katta çalışmadığı için ödeneceği için 2,5 katı olarak Pazar yevmiyesi ödenmiş olacak.

- Peki efendim biraz izinler kısmına geçelim. Yıllık izinler nasıl kullanılacak, kaçar günlük izin hakları var, çok sıkça sorulan bir soru bu uygulamada. İzin kullanmayan işçiye izin parası ödenecek mi, biraz bu konuda bizi aydınlatabilir misiniz efendim?

- Sayın Arıkan bu soru tarafıma gelen sorulardan birisi. İzin Yasası ne şekilde kullanılacağı İş Kanunu 49. maddesinde belirlenmiş. Diyor ki, bir işçinin izin hak kazanabilmesi için bir yıllık hizmet süresini ifa etmesi gerekiyor. Ancak bundan sonra izin hakkı doğmaktadır işçinin. Bir yıllık hizmet süresini ifa eden işçi izne çıkabilir. Ne şekilde izne çıkacağı da yine izin yönetmeliğinde belirlenmiş durumda. Buna göre hizmeti 1 yıldan 5 yıla kadar olan işçiler izin süresi 12 gün, 5 yıldan 15 yıla kadar olan işçiler bu sürelere 15 yıl dahil değildir 18 gün, 15 yıldan fazla hizmeti olması durumunda da 24 gün olarak belirlenmiştir. Bu süreler yalnız asgari süreler. Toplu sözleşmelerle veya taraflar bu süreyi rahatlıkla artırabilirler bu sürenin altına düşmemek koşuluyla. Ayrıca 18 yaşından küçük işçilerin de izin süreleri hiçbir şekilde bölünemez. Diğer süreler ise işyeri izin yönetmeliğine göre hazırlanan yönetmeliğe göre en fazla iki eşit parçaya bölünerek işçiye kullandırılır ve diğer bir koşulda izne çıkan işçiye ücreti kesintisiz olarak ödenir.

- Peki izin kullanmayan işçiye izin parası ödenir mi ? Bu da uygulamada çok sıkça sorulan bir soru.

- Sayın Arıkan, gerçekten bu konu çok eksel bir soru. Çok karşılaşıyoruz bu tip sorularla. Sadece İş Kanunu 56. maddesinde şöyle bir hüküm var. Diyor ki, akdin sonunda, hizmet akdi sona erdirildikten sonra eğer işçinin izin hakkı varsa yasa gereği 5 yıl geriye doğru izin haklarını işveren son aldığı ücret üzerinden işçisine ödemek zorunda. Ancak biraz önce belirttiğim gibi her halükarda yasa işçinin sağlığını koruma, enerjisini toplama ve yeniden işine dört elle sarılması için izin kullanmasını şart koşmuş. Ancak tarafıma gelen sorular özellikle şöyle. İşçi iznini hiçbir şekilde kullanmak istemiyor, bana para vereceksin. Yasada böyle bir hüküm yok. Ancak karşıtı bir talep gerek. Yargıtay kararları, gerek toplumsal sorunlarda edindiğim intibaya göre bu durumda kalan işverenlerimiz eğer işçisine bu şekilde ödeme yapsa dahi gene çalışıyormuş gibi kabul edip iki yevmiye birden vermeleri gerekiyor ve her halükarda da izin defterine “izin kullandı” şeklinde veya “ücret ödendi” şeklinde bir imzasını ve “izin kullanmak istemiyorum” şeklindeki işçinin dilekçesini de alıp personelin şahsi dosyasında bunu muhafaza etmesi gerekiyor. İlerdeki bir teftişte bunu ibraz edebilsin.

- Evet, ilginç bir uygulama. Yasal olmamasına rağmen yasalar bu şekilde delinmiş oluyor diyorsunuz. Peki geçici iş göremezlik durumunda işveren ücret ödemeye zorunlu mudur Sayın Can?

- Bununsa sayın Arıkan tabiatta yeri yok, ancak uygulama ve yargı kararları bunu da şekillendirdi. Sizin de bildiğiniz gibi Sosyal Sigorta Yasası’nın 37. maddesinde geçici iş göremezlikten şöyle söz eder. Sigortalının hastalığı halinde, sigortalının hastalığının başladığı iki günden itibaren sigortalıya geçici iş göremezlik ödeneği verilir. SSK uygulamasında 88 ve 89. maddelerde geçici iş göremezliği ne şekilde ödeneceği belirtmiş yasa koyucu. Geriye doğru 3 aylık kazancı tespit edilecek 3 aylık kazancı 90'a bölünerek günlük yevmiyesi bulunacak, eğer sigortalı ayakta tedavi görüyorsa kazancının 3'te 2'si, yatarak tedavi görüyorsa yüzde 50'sini alacak. Ancak bu süre içinde örneğin 1 ay 20 gün geçici iş göremezliğe uğrayan sigortalıya işveren tam maaş ödeyebilir mi? 1987 yılında Süper Emeklilik Yasası çıktıktan sonra bu soru tüm sosyal sigortalıların başına dert oldu. Çünkü biliyorsunuz sigorta maaşlarının hesabında aynı yasanın 61. maddesi gereği geriye doğru 5 yıllık, şu anda 10 yıllık brüt tam hizmet yıllarının ortalaması sağlanıyor. Yani sigortalı bir yıl içinde 350-359 gün veya 358 gün çalışsa dahi o yıl ortalamaya girmiyor. İşte hastalanması halinde rapor aldığı için işverenler bunları bildiremedikleri için sigortalı da o yıl ortalamaya girmediği için birçok zarara uğradı, maaş kaybına uğradı. Bu tarihten sonra yapılan her toplu sözleşmede sendikalar sigortalı istirahatlıyken dahi ücreti ödeme koşulunu işverenlere getirdi. Ancak toplu sözleşme içinde olmayan işçiler ne yapsın ? Evet uygulamada öyle bir zorunluluk da olmadığı için işverenler ilk 2 günlük ücretini ödüyor, varsa gereği. 2 günden fazla raporlarda ise isterse ücretini çalışıyormuş gibi ödüyor. Yalnız burada ilerde bir tehlikeye maruz kalmaması için bir işçinin elinden yazı alması gerekir işçi fiilen işyerinde çalışmamıştır. Dilerse demin de biraz önce belirttiğim gibi geçici iş göremezliğe uğrayan sigortalı eğer ayakta tedavi görüyorsa maaşının 3'te 2'sini alıyor. İşte işveren 20 günlük ücreti bulacak, 3’te 2'sini aldığı için sigortalının 1 bölü 3 kaybını işverenler bazı işverenler ödüyor. Bazı işverenler sigortalının kurumdan aldığı geçici iş göremezliğini elinden alıp gelir kaydediyor, ücretini tam ödüyor, bazı işverenlerimiz de bunu hiç ödemiyor. İşverenlere burada zorlayıcı herhangi bir hüküm yok.

- Peki sayın Can biraz da doğum durumunda bayan sigortalının doğum izni nedir, ne gibi yardımlar yapılıyor o konuda bizi aydınlatabilir misiniz?

- Tabii sayın Arıkan. Doğum yardımları sosyal sigorta uygulamasında çok geniş bir yer tutar. SSK  yasaları ve İş Kanunu 70. maddesi doğum yapan ana halindeki kadının sağlığını her şeyin üzerinde tutmuştur. Gerek İş Kanunu, gerek SSK Yasası doğumdan önce ve doğumdan sonra ana olacak sigortalıların 6 ay içinde çalıştırılmasını yasaklamıştır. Bu süre içinde doğum hali bir haftalık kabul edilmiş ve sigortalı anaların kesinlikle çalıştırılması men edilmiştir. Dolayısıyla doğumdan önce 45 gün, doğumdan sonra da 6 haftalık periyot içinde 45 gün olmak üzere 6 hafta olmak üzere sigortalılar çalıştırılmayacak. Diğer yardımlar nelerdir sigortalılara? Sağlık yardımı yapılması, sağlıklı bir doğum yapılması, doğum kurum tesislerinde ve kurum dışı tesislerinde yaptırabilir ve çocuğun sağ doğması koşulu ile maktu doğum yardımı kendilerine yapılır. Sigorta uygulamasına diğer bir örnek de tıbben 180 günden fazla doğumlar doğum, ondan önceki doğumlar da düşük olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle doğum yapan anneye her türlü sağlık yardımı ayrıca yapılır.

- Teşekkür ediyorum. Değerli izleyiciler şimdi ekranlarımıza bu ayki mali takvimi getiriyoruz. Hep birlikte izliyoruz efendim.

.................

  - Sayın Can yine uygulamada çok yaşanan bir konuyu size soru olarak yöneltmek istiyorum. Bir işçi işyerine haber vermeksizin gelmezse işverenin ne yapması gerekiyor?

 - Sormuş olduğunuz sorunun yanıtı İş Kanunu 17. maddesi 2. fıkrasında belirtiliyor. İşverene tanınan hak önce iki yönden ele alacak olursak, işçinin her halükarda işverenin emir ve talimatı altında çalışması sonucu işverenden izin alması gerekir. İzin almadığı takdirde bazı meslektaşlarımızdan ben duyuyorum, 2 gün işe gelmedi diye tutanak tutup hemen 3. günü hizmet akdi sona erdi diye kendine yazı yazıp olayı bitirmekte. Benim önerim muhasebeci işverenin herşeyidir, işletmenin de herşeyi.  Benim önerim,  o tutanakları yine tutsun, işe gelmediği günleri işyerinde görevli ustabaşı, şef ve işveren üçlüsüyle birlikte tespit etsin, ancak hemen hizmet akdi sona erdi diye bir yazı yazmadan önce işçisine kendisinde bulunan son tebligat adresine bir tebligat çıkarmasıdır. Bu tebligatta, “sayın Ahmet Bilmemkim şu tarihler arasında işe gelmediğiniz ve mazeretsiz olarak gelmediğiniz tespit edilmiştir. Hakkınızda yapılacak işlemler esas olmak üzere hasta iseniz tam teşekküllü hastaneden alacağınız bir belgenin işe gelmenizi önleyecek bir sebebin olması halinde bunu belgeleyecek resmi bir evrakın 3 gün içinde personel birimine ibrazını, aksi takdirde iş akdinizi sona erdireceğimizi bilmenizi rica ederiz” şeklinde bir yazışma yapıp olayı bağlaması, aksi takdirde iş akdiniz sona erdi dediği zaman, ertesi gün tam teşekküllü hastaneden gelecek bir yazı meslektaşımızın oradaki otoritesini zedeleyebilir. Bu yola gitmemesini öneririm.

- Yarar var diyorsunuz. Peki sayın Can. Şimdi çalışanlarımız ücret alıyor, ücretin karşılığında ücret pusulası veriliyor. Bir de ücret bordroları var. Bu ücret bordrolarının imzalanması gerekiyor mu? Ücret pusulasını vermiş imzalatmış, ücret bordrosunu imzalatmazsa ne olur uygulamada?

- Sayın Arıkan çok karşılaştığımız sorulardan birisi de bu. Farkındaysanız bu yasanın dili 1971 yılının. 1971 yılından sonra köprülerin altından çok sular geçti. Çok büyük firmalar artık olayı başka türlü başka bazda ele aldılar. Çalıştırdıkları işçiler adına bankalarda bankamatik hesabı açtırmak da buralara sadece aylık ücret tediye bordrolarını gönderip bankamatik hesabına ayın son gününde transfer yapmaktadırlar. Yani işçinin hiç imzası da olmamaktadır. Benim önerim yeni düzenlemelerde işçilerin bankamatik ve diğer sosyal ödeme koşullarını da dikkate alarak ücret tediye bordrolarını muhakkak surette imzalarının alınması gerekli şu andaki düzenlemeye göre. Aksi takdirde o ayki ücretlerini değer kabul etmemektedirler ve cezai işlem yapmaktadırlar.

- Evet, büyük bir yarar var. Pem kayıt dışı istihdamın ortadan kalkması gerekiyor . Tabii bununla ilgili programın başında ifade ettiğimiz vergi oranlarının  düşürülmesinin yanı sıra sigorta primlerinin düşmesinde de büyük bir yarar var. İlerde sorunlarla karşı karşıya gelmemek adına bankamatik yolunun izlenmesinde büyük bir yarar var. Programımız bitmek üzere sayın Can ama önemli gördüğüm birkaç konuyu daha size yöneltmek istiyorum. Kıdem tazminatı uygulaması, kıdem tazminatı ödeme koşulları nedir, çok kısa öz olarak bunu bize aktarabilir misiniz, tavan aşılırsa kıdem tazminatı uygulaması neler olacaktır?

- Kıdem tazminatı ödeme koşulları yasanın 14. maddesinde çok açık olarak belirtilmiş. Yasa koyucu diyor ki, 17. maddesi 2. fıkrasındaki sebeplerle. Burada işçinin bir takım ödevlerini yerine getirmesi gerekçe gösterilmekte ve bu nedenlerle diğer bir koşul  16. maddesi gereğince işverenin bazı ödevlerini yerine getirmemesi konusuyla işçi tarafından feshi ,erkek sigortalının veya sigortalıların sosyal güvenlik kuruluşlarından birinden emekli olması durumunda bayan sigortalının evlendikten sonra 1 yıl içinde “eşim çalışmama izin vermiyor” şeklinde müracaatıyla işçinin ölümü halinde kıdem tazminatına hak kazanmaktadırlar. Meslektaşlarımızı ilgilendiren ve tarafıma gelen sorular sanırım gelir vergisindeki bir yasadan yana kaynaklanmakta, tavan üzerinde ücret ödersek ne olur, kıdem tazminatı ödersek ne olur?

Yasada vergi kesilerek ödenir diyor. Bu kesinlikle hatalıdır. Aynı yasanın cezalar bölümünün 98. maddesinin d fıkrasında bu şekilde ödemede bulunan işverenle birlikte meslek mensubu da 6 ayla 2 yıl arasında hapis cezasıyla tensiye olunmaktadır.

- Sayın Can bir telefon bağlantımız var. Buyurun efendim.

- İyi akşamlar efendim, buyurun efendim.

- Yıllık 270 saat mesaiyi yasa sınırlıyor. Fakat şimdi işçinin rızası alınarak 270 saatten fazla çalıştırma durumunda yasa ne diyor bu konuya ? Bir ikinci sorum 17. madde ile ilgili. 17. maddenin 2. fıkrasına göre diyor güvenlik görevlisi bir şahsın uyurken yakalanması hali 17. maddenin 2. fıkrasına girer mi girmez mi ?

- Çok teşekkür ederiz efendim, iyi akşamlar diliyoruz. Buyrun sayın Can, süremiz de çok daraldı.

- Sayın Güven’in öncelikle fazla çalışma süresi sorusundan başlayalım. Uyurken yakalanması durumunda işçinin işverene sadakat görevini yerine getirmesi gerekirken, yerine getirmediğinden tabii ki hizmet akdini sona erdiren nedenlerden biridir. Diğeri ise fazla mesainin 270 saat olarak yapılması konusunda eğer ağır ve tehlikeli işlerdense işçide iş kazası veya meslek hastalığına yakalanması durumunda direk işvereni kusurlu bulurlar ve onun üzerine giderler. Ayrıca iş 270 saati aştığından dolayı da Bölge Çalışma Müdürlüğü tarafından ceza ile cezalandırılır.

- Teşekkür ediyoruz sayın Can. Programımızın sonuna geldik. Öncelikle değerli açıklamalarınızdan dolayı size teşekkür ediyorum. Değerli izleyiciler bu akşam İş Yasası uygulamalarını ele aldık. Değerli konuğum sayın Mehmet Can'la birçok konuyu ele aldık ve gerçekten çok önemli açıklamalarda bulundu. Özellikle oluşacak olan yeni hükümette de sosyal güvenlik ile ilgili radikal çözümlerin üretilmesinde büyük bir yarar olduğunu, işsizlik sigortasının tüm batı toplumunda olduğu gibi Türkiye'de uygulanması gerekli olduğunu, genel sağlık sigortasının mutlaka Türkiye'de yasallaşması gerekli olduğunu ifade etti. Bunun yanı sıra bürokrasinin ortadan kalkmasını savundu ek 1, ek 2'lerin bunun tek bir şekilde alınmasında büyük bir yarar olduğunu ifade etti. Mutlaka çalışanlara hizmet akdi düzenlenmesinde büyük bir yarar olduğunu, taraflar açısından büyük bir yarar olduğunu ifade ettiler. Programımızın sonuna geldik. Yayında emeği geçen tüm arkadaşlarıma teşekkür ediyorum. Haftaya değişik bir konuda başka konuklarımla birlikte olmak dileğiyle iyi haftalar diliyorum. Teşekkür ederim.
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