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Bu ¢alismanin amaci, Istanbul ilinde minibiis soforlerinin sorunlarinin incelenmesidir.
Istanbul ilinde minibiis sofdrlerinin yonetim ve minibiis soforlerinin sorunlarinin
incelenmesini amaglayan bu g¢alismada, 2020 yili sonu ile 2021 yili basi arasinda
yapilan yar1 yapilandirilmis goriismelerde, katilimci minibiis ve dolmus soforlerine 17
soru yoneltilmistir. Goriismelerde katilimcilara yonlendirilen sorular dort arastirma
sorusuyla iligkilendirilmistir. Goriismelerden elde edilen dokiimler iizerinde betimsel
analiz ve igerik analizi yapilmustir.

Sonuglar incelendiginde, ¢alismaya katilan minibiis ve dolmus soforlerinin
goriismelerde en fazla glindeme getirdikleri konularin zamani etkin kullanma, sofor
istthdaminda Olgiitler, minibiis ve dolmus gilizergahlari, calisma siiresi, meslege
baslama, mesleki zorluklar, yolcularla iligkiler, ara¢ sahibi olma, trafik polisi
tarafindan yazilan cezalar, yolcularla miicadele, soforlerde beklenen 6zellikler, sofor
karti, sistemin diizgiin calismasi, biiyiiksehir belediyesi, kiyafet, rayl sistemler ve bilgi
edinme oldugu goriilmektedir.

Bireylerin giivenli, konforlu ve dakik bir sekilde gitmek istedigi yere ulagmasini
saglayan bir ulasim altyapist saglayarak i¢inde bulundugumuz yilizyilin tim
gerekliliklerini yerine getiren hatli minibiis tasimacilig1 ¢evreye ve ulusal ekonomiye
olduk¢a faydali bir hizmet niteligindedir. Minibiis ve dolmus soforleri i¢inse bu
hizmetin devam edebilmesi i¢in en 6nemli konu kendilerine yonelik gelistirilen alg1 ve
etiket olmaktadir. Bireylerin minibiis soforii algisindan kurtulmasi ve soforlerin
calisma kosullar1 ve sosyal haklarinin 1iyilestirilmesi de, sofdrlerin calisma
motivasyonun artmasinda biiyiilk onem tasimaktadir. Sonuc olarak; Istanbul ilinde
minibiis ve dolmus soforlerinin isttihdaminda insan kaynaklar1 yonetimine gereksinim
duyulduguna yonelik degerlendirmeleri icermesi nedeniyle bu calismanin ilgili alan
yazina katki sunacagi sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Minibis ve Dolmus Soférii, istihdam, Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi
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In this study, which aims to examine the operation of human resources management
processes in the employment of minibus drivers in Istanbul province, 11 questions
were asked to participating minibus and midibus drivers in semi-structured interviews
between the end of 2020 and the beginning of 2021. The questions directed to the
participants in the interviews were associated with four research questions. Descriptive
analysis and content analysis were performed on the transcripts obtained from the
interviews.

When the interview transcripts of the participants were examined as a whole, it was
seen that they raised some issues more than others in the interviews. When the results
are examined, the subjects that the minibus and minibus drivers who participated in the
study brought to the agenda the most during the interviews were; Using time
effectively (16), Criteria in driver employment (14), Minibus and Dolmus Routes (12),
Working time (9), Starting the profession (8), Difficulties (8), Relations with
passengers (8), Owning a vehicle (7), Traffic police (6), Struggle with passengers (6),
Anticipated features of drivers (6), Driver card (5), Proper functioning of the system
(5), It is seen that there are Metropolitan Municipality (5), Dress (4), Rail systems (4),
Working hours (4), Information acquisition (3) and Traffic fines (3).

As a result; it can be said that this study will contribute to the relevant literature since it
includes evaluations that human resources management is needed in the employment
of minibus and minibus drivers in Istanbul.

Keywords: Minibus and Midibus Driver, Employment, Istanbul Metropolitan Municipality




GIRIiS
Calismanin Amaci

Istanbul'daki sehir trafiginin 6nemli bir parcasi olan minibiis hatt1 sofdrlerinin ise alim

stireglerini ve yasadiklari sorunlari irdelemektir.
Calismamin Konusu

Istanbul’daki minibiis sofdrlerinin ise alimi sonras1 yasadiklar1 sorunlar ve bu sorunlarin

olusmasindaki konular ele alinmistir.

Istanbul ilinin niifus oranmn artmasiyla birlikte artan ulasim talebini karsilamak igin
farkli araglar kullanilmas1 ve bunlardan en etkin sekilde faydalanilmasi oldukca biiyiik
bir ihtiya¢ haline gelmektedir. Ticari minibiisler tarafindan saglanan yolcu tagimaciligi,
0zel sektorler tarafindan kullanilan en yaygin ve bilinen sehir i¢i yolcu tasimaciligidir.
Minibisler, yaklasik elli yildir istanbul’da kullamlmaktadir. Geciken kosullarm yol
actigr sorunlara kullanilan ¢6ziim, son yillarda verimliligini giderek artirmis, ancak
kentsel ulagim ihtiyaci yaratmis, buna bagli olarak yeni ulasim sorunlar1 ortaya
cikmistir. Ulkemizin modern iilkelerin sehirleri ile rekabet eden sehirleri arasinda
Istanbul pek ¢ok degisimin Onciisii olmustur. Modern diinyanin pek cok 6zelliginin
yasayanlar tarafindan kolaylikla deneyimlenebilecegi bir sehir olarak Istanbul, ulasimda
oncli degisimlerin ve yeni etkilesimlerin merkezi olmaktadir. Bu nedenle yasanilan
zamana uyum saglamayan ulasim ¢Oziimlerinin yenilenmesi ve degistirilmesi
gerekmektedir. Kent sakinlerinin kiiresellesen diinyamizdaki gelismelerden aninda
haberdar olmalarin1 saglayan iletisim teknolojileri sayesinde, yasam tarzlarindaki
farkliliklar1 ~ 68renip, hayatlarim1  bu  bilgiler dogrultusunda organize etmek
istemektedirler. Refah diizeyindeki artislar, teknolojik gelismeler ve sosyal iligkiler
kamuoyunu yeni beklentilere maruz birakmaktadir. Kent i¢i ulasimda 6zel sektor
uygulamasi olarak Hatli Ticari Minibiis yolcu tasimaciligi temsilcileri, yiikseliste olan
giivenlik, konfor, hiz ve ekonomi gibi modern beklentileri karsilayan degisimlere

hazirlikli olmalidir.



Bu calismanin amaci, Istanbul'daki sehir trafiginin énemli bir pargasi olan minibiis hattt
soforlerinin ise alim siireglerini irdelemektir. Giinlilk hayatlarinda hatli ticari minibiis
tasimaciligindan yararlanan sehir sakinlerini tamimak ve beklentilerini anlamak
onemlidir. Bu konu dahilinde minibiis tasimacilig1 soforlerine iliskin ¢alismalar daha
detayli bir sekilde analiz edilmeli ve daha etkin bir trafik hayati i¢in uzmanlarin bu

konuya yogunlagmasi gerekmektedir.
Cahsmanin Onemi

Bireylerin minibiis soforii algisindan kurtulmasi ve soforlerin ¢alisma kosullart ve
sosyal haklarinin iyilestirilmesi, soforlerin ¢alisma motivasyonunun artmasinda biiyiik

Onem tagimaktadir.
Cahismanin Yontemi

Bu calisma nitel arastirma yontemiyle yiiriitiilmiistiir. Bu sayede problemin, kendi

ortaminda biitlinsel bakis agisiyla ¢ok boyutlu bir sekilde ele alinmasi amaglanmaistir.

Istanbul ilinin niifus oranmn artmasiyla birlikte artan ulasim talebini karsilamak igin
farkli araglar kullanilmas1 ve bunlardan en etkin sekilde faydalanilmasi oldukga biiyiik
bir ihtiya¢ haline gelmektedir. Ticari minibiisler tarafindan saglanan yolcu tagimaciligi,
0zel sektorler tarafindan kullanilan en yaygin ve bilinen sehir i¢i yolcu tasimaciligidir.
Minibiisler, yaklasik elli yildir istanbul’da kullanilmaktadir. Geciken kosullarm yol
acti81 sorunlara kullanilan ¢oziim, son yillarda verimliligini giderek artirmis, ancak
kentsel ulagim ihtiyaci yaratmis, buna bagli olarak yeni ulasim sorunlar1 ortaya
cikmistir. Ulkemizin modern iilkelerin sehirleri ile rekabet eden sehirleri arasinda
Istanbul pek ¢ok degisimin Onciisii olmustur. Modern diinyanin pek cok 6zelliginin
yasayanlar tarafindan kolaylikla deneyimlenebilecegi bir sehir olarak Istanbul, ulasimda
oncii degisimlerin ve yeni etkilesimlerin merkezi olmaktadir. Bu nedenle yasanilan
zamana uyum saglamayan ulasim ¢Oziimlerinin yenilenmesi ve degistirilmesi
gerekmektedir. Kent sakinlerinin kiiresellesen diinyamizdaki gelismelerden aninda
haberdar olmalarini saglayan iletisim teknolojileri sayesinde, yasam tarzlarindaki
farkliliklar1  68renip, hayatlarm1i  bu  bilgiler dogrultusunda organize etmek

istemektedirler. Refah diizeyindeki artislar, teknolojik gelismeler ve sosyal iligkiler



kamuoyunu yeni beklentilere maruz birakmaktadir. Kent i¢i ulasimda 6zel sektor
uygulamasi olarak Hatli Ticari Minibiis yolcu tasimaciligi temsilcileri, ylikseliste olan
giivenlik, konfor, hiz ve ekonomi gibi modern beklentileri karsilayan degisimlere

hazirlikli olmalidir.

Bu calismanin amaci, Istanbul'daki sehir trafiginin énemli bir pargasi olan minibiis hatt:
soforlerinin igse alim siireglerini irdelemektir. Giinliik hayatlarinda hatli ticari minibiis
tasimaciligindan yararlanan sehir sakinlerini tamimak ve beklentilerini anlamak
onemlidir. Bu konu dahilinde minibiis tagimaciligi1 soforlerine iliskin ¢alismalar daha
detayli bir sekilde analiz edilmeli ve daha etkin bir trafik hayati i¢in uzmanlarin bu

konuya yogunlagmasi gerekmektedir.



BOLUM 1: INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

“Insan kaynaklar1” ifadesi ¢agimizda, kurumlarin amaglarin1 elde etmek iizere
kullandig1 kaynaklardan birisi olan insana karsilik gelmektedir. Insan kaynaklar,
kurumun biinyesindeki isgiiciine karsilik geldigi gibi, kurumun disindaki ve potansiyel
olarak faydalanilabilecek isgiiciine de karsilik gelmektedir. “Insan kaynaklari yonetimi”
kavramiysa, Ingiliz dilindeki “Human Resource Management” Fransiz dilindeki
“Gestion des Ressorces ¢ Humanies” kelime gruplarinin karsiligi olan bir ifadedir.
Dilimizde de “insan kaynag1 yonetimi, insan kaynaginin yonetimi, insan kaynaklarinin
yonetimi” bi¢iminde kullanilir (Aykag, 1999: 17). Calisanlarin yasadigi sorunlar ve
ayrigmalar medeniyetin en eski tarihine kadar dayanmaktadir. Bunun en biiyiik sebebi
kisilerin sosyal sekilde yasadigi ¢evrede orgiitlenmesi ve kiimelenmesidir. Ortaya ¢ikan
bu orgiitlerin bazi kisiler tarafindan dogru idrak edilememesi beraberinde bazi sorunlar
dogurmaktadir. Belirli bir siire sonra bu oOrgiitleri yoneten idareciler isletmenin
devamliligin1 saglayabilmek admna ¢ok daha fazla bireyin ¢aligmasina ihtiya¢ duyar.
Calisan sayisinin artmastyla isletmede ¢ikan sorunlar artar ve ¢alisan sorunlari icinden
¢ikilamaz bir hal alir. Iste bu durum beraberinde insan kaynaklar1 yonetimi diisiincesini
getirmistir. Calisanlarin isteklerinin ve motivasyonlarmin dogru algilanmasiyla birlikte

onlarin faydasina aksiyon almak, isletmenin yararina olacaktir (Geylan, 1992: 51).

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanimi ve Amaclari

Insan kaynaklar1 yonetimi, genel olarak kurumun en kiymetli varligi olan, ferdi ve toplu
olarak kurumsal gayelerin elde edilmesine katki sunan ¢alisanlarin yonetimine stratejik
ve kapsamli bir yaklasim bi¢imidir. Bundan dolay1 6rgiit ile ¢alisan arasindaki iligkilere
etkide bulunan bitiin idari kararlarla fiilleri icermektedir (Calp, 2016: 543). Orgiit ile
calisan arasindaki miinasebetin dengeye oturmasi, ferdi beklentilerin gereksinimlerin
kurumsal hedefler ile koordinasyon arz etmesi, tek boyutlu bir perspektif ile
incelenemeyecek kadar karmasik bir olgudur. Bu karmasik olgunun tabiatin1 olusturan
ogeler, psikolojik, toplumsal, kiiltiirel, teknolojik dinamiklerle beslenmektedir. Bundan
dolay1, “insan kaynaklari yonetimi” kavramini yalnizca insan iliskileri ¢ercevesinde

incelemek yanlig olur (Argon ve Eren, 2004: 15)



Insan kaynaklari yonetimi insanlarin istihdam edilmesi, egitilmesi, personel temin
edilmesi ve bunlara dair politikalarin gelistirilmesi amaciyla stratejiler iiretme siireci
olmaktadir. insan kaynaklar1 uygulamalar1 temel olarak insan kaynaklar1 planlamasi,
kariyerin planlanmasi ve orgiit kiiltiiriniin saglanmasi, ise alinma siireci ve se¢im
sistemi siireci, tazminat ve 0diil sistemi, bireylerin kararlara katiliminin tegvik edilmesi,
calisanlarin  motivasyonu, performanslarinin degerlendirilmesi, is sagligi ve
giivenliginin kontrol edilmesi ile birlikte uluslararasi insan kaynaklari yonetim sistemi

ve politikalarinin giincelligine dayanmaktadir (Mert ve ark., 2020: 5203).

Insan kaynaklar1 yonetimi, “insan iliskileri yaklasimi” seklinde bilinen yonetim
algisindan farkli bir manada, kurumdaki bireyleri dikkate almak suretiyle yonetimsel
faaliyetlerde olunmasimin disinda, idarecilerin kurumu, kurumdaki insanlar ile beraber
yonetmesini, kurumdaki tiim calisanlarin kendisini ydnetmesinin gerekli oldugunu
benimseyen bir yaklagimdir (Aykag, 1999: 19). Bu o&zelligiyle insan kaynaklari
yonetimi, genel olarak oOrgiitlerde gorev yapan kisilerin  gereksinimlerinin

karsilanmasiyla ilgilenmektedir.

Insan 6gesi kurumdaki en 6nemli kaynak oldugu icin, kurumsal basarinin yakalanmas:
icin insanin akli bir bigimde kullanilmast lazimdir. Bu fikri en net ortaya koyan
kavramsa “insan kaynaklar1 yonetimi”dir. “Insan kaynaklar1 ydnetimi” kavrami insani
merkeze alan ve insanin daha aktif, verimli, faydal ve liretici olmasini saglayan, ote
taraftan da is tatminine sahip ve mutlu olabilmesi i¢in gerekli diizenlemeleri igeren
uygulamalarin tiimiidiir (Argon ve Eren, 2004: 15). insan kaynaklari; “6rgiitsel amaclara
ulasabilmek icin, isletmedeki insan kaynaklarini en etkili ve verimli bir bi¢imde
harekete gecirecek faaliyetleri diizenlemekten ve yiiriitmekten sorumlu olan birim”dir
(Aldemir vd, 2004: 25). insan kaynaklari yonetimi, kurumun temel kaynagi olan insam
bulma, gelistirme, giidilleme ve baglhiligin kazanilmasima doniik stratejiler gelistirme
seklinde de tanimlanabilir (Bing6l, 1998: 3). Yiiksel (2000), insan kaynaklar
yonetimini “Orgiitte rekabetci Gstiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
saglanmasi istithdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama, orgiitleme,

yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir disiplin” seklinde izah etmektedir.

Kisacasi, kurumlarin verimli bir sekilde c¢alismasi, kurumlardaki calisanlarin etkili

olarak yonetilebilme ve calisgandan faydalanilabilme seviyesine dayalidir. Bundan



dolay1 tiim idareciler kurumun insan kaynaklarini etkin bir sekilde kullanabilmelidir ve
calisanlarin neden olabilecegi problemleri en ideal sekilde ¢oziimleyebilmelidir (Can

vd, 2001: 4)

Armstrong (1992) insan Kaynaklar1 Yonetimi’ni isletmeler ve c¢alisanlar arasindaki
iligkilerin etkilendigi kararlarin alindigi tiim yoOnetim karar ve hareketleri olarak
tanimlamigtir. Aytag (1999) ise firmanin hedefleri neticesinde kalifiye elemanlarin ise
alinmasi ve egitim gérmesiyle ortaya ¢ikan motivasyonun yonetimini, insan kaynaklari
yonetimi olarak tanimlamaktadir. Biiyiikuslu (1998) insan kaynaklar1 yonetimini, genis
bir alanda istihdam iligkilerini temsil eden ve bireysel is iliskilerinin gelismesine katkida
bulunan en Onemli olgu olarak tanimlamaktadir. Findik¢1 (1999) insan kaynaklari
yonetiminin insana odaklanan, calisan iligkilerini yonetimsel yapi i¢inde kurumun
kontroliine uygun bir sekilde idare eden yapi olarak tanimlamaktadir. Aydin (2000)
insan kaynaklar1 yonetimi kavram ve igerigini daha da gelistirmeye ¢aligmis ve giiniin
gerekleri ekseninde daha fazla uyum saglamayi bilen bir disiplin olarak nitelemektedir.
Bayraktaroglu (2003) herhangi bir 6rgiitsel ve ¢evresel bir ortamda insan kaynaklarinin
orgiite, bireye ve c¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara da uyularak, etkin

yonetilmesini saglayan islev ve calismalarin tiimii olarak nitelemektedir.



Tablo 1
Arastirmacilari IKY Tamimlan

KAYNAK TANIM

IKY 1970°li yillara kadar Personel Yénetimi olarak taninmis ve
Tanke, 1990 bu donemde personel yonetimi firmalar igin cok onemli bir
kaynak olarak nitelenmeye baslamistir.

Organizasyon ve calisanlar arasindaki iligkileri etkileyen tim

Armstrong, 1992 yonetim karar ve hareketleridir.

Firmanin hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli olan faaliyetleri
gerceklestirecek yeterli sayida, kalifiye elemanlarin ige alimi,
etigimi, gelistirilmesi, motivasyonu ve degerlendirilmesi
islemidir.

Aytag, 1997

Genis bir alanda istihdam iliskilerini temsil eden ve bireysel is
iligkilerinin  gelismesine katkida bulunarak organizasyonel
entegrasyonu gergeklestirmeye calisan yeni bir is¢i yonetici
iligkiler zinciridir.

Buyukuslu, 1998

Insana odaklanmis, calisanlarin iliskilerini yonetsel bir yapi
icinde ele alan, kurum kiiltiiriine uygun calisan politikalarini
gelistiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit islev gorevi
g0ren bir fonksiyona sahiptir.

Findik¢i, 1999

Personel yonetimi kavramini ve igerigini daha da gelistirmis ve

Aydin, 2000 ginln gereklerine daha iyi uyum saglamay1 bilen bir disiplin
alanidir.
Herhangi bir oOrgitsel ve cevresel bir ortamda insan
Bayraktaroglu, kaynaklarimin orgiite, bireye ve c¢evreye yararli olacak sekilde,
2003 yasalara da uyularak, etkin yonetilmesini saglayan islev ve

caligmalarin tiimiidiir.

Bu donemde personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine
Eroglu, 2016 gecis gerceklesmis ve 1990 yiliyla birlikte insan kaynaklar
yonetiminde ¢ok onemli degisiklikler gdozlenmistir.

Kaynak: Armstrong, 1992: 175; Aytag, 1997: 248; Buyikuslu, 1998; Findik¢i, 1999: 5; Aydin, 2000:
1004 — 1005; Bayraktaroglu, 2003: 5; Eroglu, 2016: 191.

Insan kaynaklari yonetimini basariyla uygulama konusunda en one cikan etken,
amaglarin acik bir bigimde belirlenmesidir. Insan kaynaklari ydnetiminin amaglari,
insan kaynaklari yonetiminin felsefesinden kaynaklanmaktadir. Bunlar1 Ivancevich,
kuruma nitelikli insan kaynagi temin etmek, ¢alisanlarin kabiliyetlerini ve becerilerini
verimli bigimde kullanmak, c¢alisanin is tatminini temin etmek, is kosullarinin
niteliklerini gelistirmek ve devam ettirmek bigiminde ifade etmistir. Genel olarak insan
kaynaklar1 yonetimi, idari veya operasyonel basamaklardaki calisanlarin kuruma
alinmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve aktivitesinin devamli olarak artirilmasi i¢in

biitiin destek ¢alismalarmin kullanilmasimni amaglamaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 4).



Kisacasi, insan kaynaklari alani, amaclarina ulasmak iizere kurumun gereksinimlerine
uygun kisileri istihdam etmek iizere belli sayidaki ve nitelikteki ¢alisan temin etmekte,
yerlestirmekte, gelistirmekte ve degerlemesini yapmaktadir (Bingol, 1998: 17). Ana
gaye, insanin en aktif ve verimli bigimde ¢alismasidir. Imalattan pazarlamaya firmadaki
biitiin islerin verimliligi calisanlarin niteligine ve niceligine dayalidir. Bundan dolay1
insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin problemlerinin ¢dziimlenmesinde etkili metotlari
kapsayan, bir alandir. En temel haliyle insan kaynaklari yonetiminin amaglari, ahlaksal
ve toplumsal sorumluluk yolu ile kurumda gorev yapanlarin verimlilik konusundaki
katkilarin1 artirmak, seklinde tanimlanmaktadir. Kurumlarin insan kaynaklari yonetimi

baglaminda 3 ana amaci vardir (Sabuncuoglu, 2000: 5):

— Kurumsal hedefler
— Gorevle ilgili uygulamali hedefler

— Calisanlarin hedefleri

Glinlimiiz ¢aligma sartlarinda insan kaynaginin 6neminin daha da arttig1 goriilmektedir.
Bu durumun en biiyiik sebebi orgiitlerin yetenekli kisileri istihdam etmesi isteginden
ileri gelmektedir. Kariyer firsatlar1 sunan kisileri gelecege hazirlayan ve onlarin
beklentilerini olumlu yodnde sekillendiren politikalarin  benimsenmesi gerektigi

gozlenmektedir (Mert ve Neslihanoglu, 2020: 929).
1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisim Siireci

[lk olarak 1817 senesinde, meshur iktisat bilimci Springer tarafindan “insan kaynaklari
yonetimi” kavrami kullanilmistir fakat bu kavram, net olarak Taylor ve Fayol tarafindan
yonetim sahasinda ileri siiriilen goriisler ile biitiinlik kazanmistir (Dogan, 2017: 18).
Aslinda insan kaynaklar1 yonetiminin tarihgesi; XVIIIL. yiizyillara dek uzanmaktadir.
Fabrikalardaki c¢alisanin iicretlerinin 6denmesi ve kimi masraflarinin karsilanmasiyla
alakali isler ile ilgilenen farkli birimler vardir. Zamanla fabrikalardaki is¢ilerin sayisinin
artmasi, orgiitlerde ¢alisanlar ile ilgilenenlerin is yiikiinii de arttirmistir. Bunlarin yine
islerini siirdiirebilecegi ama halihazirdaki birimin {stiine de ilave edildiginde yiiklerinin
artacagi goriilmiis ve konuyla ilgili farkli birimler kurulmustur. Bu birimlere ilk 6nce
“personel departmani1” ve yapilan isleri inceleyen literatiire de “personel yonetimi”

denmistir. Bu birimler dnceleri gilindelik isler ile ugrasirken zamanla gorev alanlarina



giren is ve sorumluluklar da farklilagarak “insan kaynaklar1 yonetimi” sahasi olugsmaya
baslamistir (Tul, 2018: 46-47). Giiniimiizde, insan kaynaklar1 yonetimi biitiin kurumun
degismez ve vazgecilmez birimi olmustur (Birsen, 2018: 11). “Frederick W. Taylor’un
gelistirdigi bilimsel yonetim arastirmalar1 ve 1913 yilinda Hugo Munsterberg tarafindan
gelistirilmis olan endiistriyel psikoloji teorisi, insan kaynaklar1 yonetimine yeni
anlamlar kazandirmistir.” Bu siiregte, Taylor ve is arkadaslari, isle verimlilige
yogunlagsmistir. Munsterberg, insanlardaki ve insanlar arasindaki degisiklikler {istiinde

durarak insan kaynaklar1 yonetimine yeni agilimlar saglamistir (Demirkaya, 2018: 4).

Genel olarak insan kaynaklari yonetimi asagidaki asamalardan geg¢mistir. Amstrong,
insan kaynaklar1 yOnetiminin tarihsel gelisim siirecini 5 asama altinda incelemistir

(Tortop vd., 2007: 63). Bu bes yaklasim asagida yer almaktadir.

—  Onciiler; 1950°1i yillarda Drucker ve Mcgregor

— Davranis Bilimi Yaklasimi; 1960’1l yillarda, Maslow, Likert ve Herzberg

—  Orgiit Gelistirme Hareketi; 1960’11 ve 1970’1i yillarda Bennis

— Orgiit Kiiltiirii Analizi; Pascale ve Athos’un, Peters ve Waterman’in,
Pettigrew’in katkilar1

— Walton tarafindan gelistirilen yeni yaklagimlar (Tortop vd., 2010: 16-17)

Onceleri personel yonetimi olarak ifade edilen insan kaynaklari 1960 yilina kadar cogu
iilke tarafindan tercih edilmeyen bir strateji olmustur. Tiirkiye’de personel yonetiminin
ayrt bir disiplin olarak kabul edilmesi 1970°1i yillarin baglarina kadar sitirmiistiir.
Ozellikle akademik bir disiplin olarak kabul edilen personel yonetimi i¢in 1980°1i yillar
kirilma noktasi olarak addedilebilir. Bu doénemde personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine ge¢is gergeklesmis ve 1990 yiliyla birlikte insan kaynaklari
yonetiminde ¢ok onemli degisiklikler gozlenmistir. Bu donemde personel yalnizca
masraf degil cok onemli bir kaynak olarak nitelendirilmeye baslanmistir. 2000°1i
yillardan sonra Tiirkiye’de, insan kaynaklar1 yonetimi isletmeler i¢in olduk¢a 6nemli bir
hal almis ve 2015 yili itibari ile de tiniversitelerde lisans, lisansiistii programlarin oldugu

cok 6nemli bir disiplin halini almistir (Eroglu, 2016: 191).

Modern ya da post modern dénemin insan kaynaklarma dair yonetim anlayisi ¢cok ciddi

bir tarihsel siirec igerisinde gelismistir. Calisanlarla igbirligi, sosyal iligki ve gliven gibi



kavramlarin is gorenler iizerinde verimlilige dair etkileri oldugu 6nemli arastirmacilar
tarafindan ortaya koymustur. Bu sebeple zaman ilerledik¢e gecmisteki yaklagimlarin
eksileri ve artilar1 daha iyi bir sekilde anlasilmakta ve insani iligkilerin yogunlugunun
orgiit yapisi igerisinde hissedilmeye baslandigi donemlerde verimin daha fazla oldugu

gozlenmektedir (Bekman, 2021: 1).
1.3. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi alanini 6nemli hale getiren nedir, sorusu iizerine
diisiiniildiigiinde akla evvela isgiicii maliyeti gelir. Insan kaynaklari y®netiminin
istendik bir bigimde pratige dokiilmesinde isgiiciiniin neden oldugu maliyetlerdeki
diisme One c¢ikacaktir ¢linkii insan kaynaklar1 aktif olarak kullanildiginda evvela
isgliciiniin devir oram1 azalacaktir. Buna ek olarak ise devamsizligin azalmasi, is
kazalarinin yol a¢tigi kayiplarin minimuma inmesi, hatali imalatlarin azalmasi, is
ortaminda moralin ve motivasyonun artmasi ve c¢alisan ile yoneticiler arasindaki
catigmanin azalmasi da insan kaynaklar1 yonetiminin aktif olarak kullanilmasinin 6teki
neticelerindendir. Insan kaynaklar1 yonetimi, sagladigi verimlilik artis1 icin de ¢ok
onemli goriilmektedir. Calisma saatine denk gelen imalat miktar1 seklinde agiklanan
calisma verimliligindeki artis, bu sahadaki maliyetlerin artmasi baglaminda c¢ok
onemlidir (Sadullah, 1998: 17).

Insan kaynaklar1 yonetimiyle doyum ve basari motivasyonunun artmasi da verimlilige
dogrudan tesir edeceginden is hayatindaki pek ¢ok maliyet azalacaktir. Toplumun
refahinda Onemli rolleri bulunan kurumlarin olusturulmasi, gelismesi, toplumsal
sorumluluklarin1 yapabilmesi ve stratejik gayelerine ulasabilmesi, onlarin aktif bir insan
giciini bulundurmasina dayalidir. Aktif insan giici, kurumlarin entelektiiel
sermayesinin en O6nemli 6gesi olan insandir. Insan, yalmzca kurumlarda bulunan
calisanlarin sayisindan ibaret degildir, ayrica bu insanlarin beraberinde kuruma
sagladiklar1 bilgi, beceri, kabiliyet, tecriibe, kapasite vb. girdiler de kurumsal bagari
iizerinde etkilidir. Insan sermayesi, bir kurumun biitiin ¢alisanin kapasite, kabiliyet,
bilgi, beceri, deneyim ve motivasyonlarmnin toplamidir. Kurumlar i¢in énemli oldugu
kadar devletler i¢in de dnemli olan insan kaynaklar1 yonetimi insan sermayesinin daha
iyi bir bi¢imde yoOnetilmesi, insan kaynaklarinin aktif kullanilmasi ve calisanlarin

bilgilerinden, becerilerinden faydalanilmasi manasina gelmektedir (Bingol, 1998: 3).
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Insan kaynaklari ydnetiminin Onemini arttiran hususlari asagidaki gibi vermek

mumkiindir (Giiney, 2014: 25):

— Emekle alakali maliyetler,

— Teknolojik ve kurumsal degisim ve gelisimler,
— Kaliteyle toplam kalite,

— Global sirketlesme,

— Isgiiciindeki farklilik,

— Kiiciilmeyle biiyiime,

— Imalattaki degisim,

—  Verimlilik.

Cagimizda neredeyse tiim alanlardaki degigmeler insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemini
artirmistir. Bunlar, 6nce toplum {iizerinde etkili olmaktadir ve degisikliklerle bireylerin
deger yargilari, beklentileri, amaclar etkilenip degisim gdstermektedir. Egitim
niceliksel ve niteliksel baglamda yayginlik kazandikca bilgi seviyesi de artmaktadur. Is
hayatindaki iggiiclinlin devri, devamsizlik, verimsizlik vb. gostergelerde meydana gelen
olumsuz durumlarin sebeplerinin incelenmesi mecburiyeti ve bunlara ¢oziim arama
cabalar1 insan kaynaklar1 ydnetimini kurumlar i¢in zorunluluk haline getirmistir.
Gilinlimiizde, insan kaynaklar1 departmanlart “islerin sikiciligi, yabancilagsma,
tatminsizlik vb.” durumlarin nedenlerini arastirmaktadir, bunlarin i hayatina tesirlerini
incelemektedir ve problemlere ilgili acil ¢bziim arayislari igerisine girmektedir. Tabii ki
bir idareci i¢in insan kaynaklari yonetimi ¢ok 6nemli bir istir ¢linkii higbir idareci is i¢in
uygun olmayan kisiyi ¢alistirmak istemez. Orgiitiin tiim kanuni sorumluluklarini
yapmasi i¢in ugragmaktadir, orgiitiin aktivitesi i¢in biitlin egitim faaliyetlerine 6nem

vermektedir, sendikal taleplere kars1 daima gii¢lii olmak istemektedir (Dessler, 2004: 2).
1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ilkeleri

Bir sirkette etkin insan kaynaklar1 yonetimi ancak insan kaynaklari i¢in 6nemli olan
ilkelere bagli kalmarak saglanabilir. ilkeler liderlerin daha dogru kararlar almasina
yardimci1 olurken, kararlar bu ilkelere gore alinir, daha tutarli, daha yararlidir, zaman
israfin1 Onler ve bilginin nesilden nesile aktarilmasina olanak saglar. Bu ilkelere saygi,

calisan verimliligi acisindan da ¢ok Onemlidir. Bu ilkeler, pilotlardan, ucus
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gorevlilerine, havalimani servis yolcularindan bakim ve onarim teknisyenlerine,
temizlik ve gilivenlik ¢alisanina kadar her sey i¢in gegerlidir. Bu, c¢alisan becerileri,
kariyer firsatlari, firsat esitligi ve is giivenliginden isyerinde tarafsizliga kadar birgok

faktoru etkiler.

Insan kaynaklar1 yonetimi, ise alma, ¢alisan ve performans ydnetimi dahil birgok gorevi
iistlenir. Insan kaynaklar1 departmaninin sirket iginde etkin bir sekilde ¢alisabilmesi igin
insan kaynaklar1 yOnetiminin temel ilkelerine uyulmasi gerekmektedir. Bu ilkeler
1s18inda sirket i¢inde yapilmasi gereken organizasyon ve kararlarin en glivenli ve en

dogru sekilde alinmasi saglanacaktir.

Bu ilkelerin ¢aligan motivasyonunu ve dolayisiyla sirketin verimliligini ve istikrarimi
etkiledigi aciktir. Bu ilkelerin is hayatinda dogru sekilde uygulanmasi, etkili insan
kaynaklar1 yonetimi ile saglanabilir. Ayrica, ¢alisanlarin etkin insan kaynaklar1 yonetimi
icin insan kaynaklari ilkelerini bilmeleri ve bu ilkelere uygun hareket etmeleri

gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin ilkeleri asagida 6zetlenmistir.
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KARIYER
ILKESI

INSAN
KAYNAKLARI
YONETIM
ILKELERI

INSANCIL
DAVRANIS
{LKESI

Sekil 1: Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ilkeleri

Kaynak: Yiiksel, N. (2021) insan Kaynaklar1 Yonetim Ilkeleri, internet Erigimi

1.4.1 Yeterlik ilkesi

Bu ilkenin 6teki ismi de “liyakat ilkesi”dir. Liyakat; bir isi basariyla yapma giicidur.
Ayrica liyakat, “layik olma ve hak etme” anlamlarina da gelmektedir. Bundan dolay1
yeterlilik basarili olmanin sonucunda hak etmek manasina gelmektedir. Yeterlilik ilkesi
dar manada, tiim isler i¢in en kabiliyetli kisilerin tercih edilmesidir. Bu ilkenin
uygulanabilmesi herkes i¢in agilan bir yarislarla miimkiindiir, sinavlar liyakate sahip
tim insanlarin gorebilecegi sekilde duyurularak herkese bagvuru hakki verilmelidir.
Genis anlamdaysa, “etkin ve verimli bir ¢alisan sisteminin kurulmasina olanak veren
kural ve uygulamalarin toplamidir.” Bu gercevede liyakat ilkesi sadece Orglte girmeyi
degil, girdikten sonraki aktiviteyi de saglayan calismalar1 da kapsamaktadir. Orgiite
girisle yiikselmede “din, dil, irk, diislince, medeni durum, cinsiyet vb.” konularda
ayrimlara  gidilmemeli sadece gorevlerin  gerektirdigi  bilgilerle  beceriler
onemsenmelidir. Bunun disinda; esit ise esit ticret verilmelidir (Yiiksel, 2000: 23). Her

is i¢in en yetenekli kisilerin tercih edilmesi seklinde de isimlendirilen liyakat, aktif ve

13



verimli bir ig diizenin olusturulmasina imkan veren uygulamalarin biitiiniidiir (Y1lmaz,

2018: 18-19).
1.4.2 Kariyer ilkesi

Kariyer, calisanlarin is yasaminda gorev aldigi ise dayali olarak deneyim ve etkinlikler
ile alakali sahip oldugu tavirlarla davraniglar olarak tanimlanabilir. Calisanin,
caligabilecegi yillar siiresince herhangi bir is sahasinda devamli olarak ilerlemesi ve
deneyim elde etmesidir (Demirkaya, 2018: 7). “Bir kisinin sahip oldugu kariyeri, sadece
onun sahip oldugu isleri degil isyerinden kendisine verilen is roliine iliskin beklenti,
amag, duygu ve arzularini gergeklestirebilmesi i¢in egitilmesi ve boylece sahip oldugu
bilgi, beceri, yetenek ve calisma arzusu ile o isletme de ilerleyebilmesi anlamini tasir.”.
Birey, gorevin gerekli kildigi tiim nitelikleri ¢calismaya baslamadan evvel kazanmalidir

(Demirkaya, 2018: 7).

Insan kaynaklari yénetiminin en énemli fonksiyonu bilgili, deneyimli, gorevi ile alakali
yeteneklere sahip insanlarin ise alinmasi degildir, devam eden siiregte bu insanlari
orgiitte tutabilmektir. Bunu gergeklestirmek {izere calisanlara uygun isler ve kariyerler
yasamlarinda terfi alabilecekleri imkanlar sunulmalidir. Sahasinda yetenekli kisilere
orgiitte kariyer yapma, kendisini gelistirme imkani saglandigi zaman onlar1 orgiitte

stirekli olarak tutmak ve etkinliklerini artirmak miimkiin olmaktadir (Yilmaz, 2018: 19).

Belli yetenek ve egitimlere sahip olan bireyler, amaglayip hayal ettikleri is yasamindaki
basarilara sahip olmak {izere kurumsal asamalara dahil olurlar. Bu c¢ergevede bilgi,
beceri kazanmak ve istedikleri konuma ulagmak igin gayret gostermektedirler. Kariyer,
bu anlamda sadece bireysel bir hedef degildir, ayrica, kurumsal bir hedeftir ¢iinkii
kariyer hedefi yiiksek olan ve bu cergevede ¢alisanlarin kurum iginde tutulmasi ve
becerilerinden kurum yararina faydalanilmasi lazimdir. Bundan sonra insan kaynaklari
yonetiminin kariyer kurali devreye girer. Kariyer ilkesi nitelikli insan giiciinii var olan
kadro, ¢alisanlarin kariyer amagclar ile eslestirerek hem is giicii devir oraninin diisiik
kalmasin1 hem de nitelikli is giiciiniin Orgiitte tutulmasini saglamaktadir (Giilegoglu,

2018: 31).
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Kariyer, ¢alisanlarin elde etmek istedigi profesyonellik alanina bagli is basarisidir. Insan
kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarindan birisi, sadece ise alimda dogru tercihlerin
yapilmasi degildir ayrica aymi siire icinde istiin bilgilere ve becerilere sahip kisiler
korumaktir. Bir taraftan kariyer bir taraftan ise ¢alisanin kendisini ilgilendirir iken, 6te
yandan kurumu, daha iist kademelere kimlerin ulagtiracagi ve yonetsel iglere kimlerin
getirileceginin diisliniilmesidir. “Kariyer ilkesi, ise yonelik ve kisiye yonelik olmak

tizere iki agidan 6nemlidir.” (Bayramli, 2017: 8):

Isle Ilgili Kariyer Sistemi: Isle ilgili kariyer sisteminde is &nemli bir etkendir ve ne
¢iktigindan ise alim siirecinde calisanin yasi veya kidemi degil, is ile alakali bilgi,
kabiliyet ve profesyonellik veya tecriibesi onemlidir. Ote yandan; ayrintili is analizi,
gbrev tanimi, islerin gerekleri vb. emekle uzmanlik isteyen islere bagli oldugu icin
kiymetli bir sistemdir. Ayrintili ¢alismalardan dolayr kimi yapay is ayrimlarina
gidilmesi, calisanin hareketliligini azaltmasi, kariyerinde yiikselme veya iicret artiginin

mutlaka kadroya dayali olmas1 vb. sakincalar da bulunmaktadir (Demirkaya, 2018: 8).

Calisanlarin manevi anlamda kendini daha iyi hissettigi ve icinde bulunduklar
isletmenin amaclarini i¢selledigi bir yonetim piramidinde motivasyon oldukca yiiksek
olmaktadir. Calisanlarin olumlu, ahlaki degerlere bagli ve yonetimde s6z sahibi oldugu
insan kaynaklar1 yonetimi beraberinde daha diizgiin isleyen bir isletmeyi getirmektedir.
Calisan memnuniyetinin en iist diizeyde olabilecegi alanlarda iiretimin ve sunulan
hizmetin isletmenin istedigi degerlerde oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayn1 zamanda
calisgan memnuniyetinin yiiksek oldugu isletmelerde kalite ve kararlilikta gene {ist

seviyelerde olmaktadir (Saydam, 2010).
1.4.3 insancil Davrams ilkesi

Herhangi bir orgiitiin iktisadi amaglar ile birlikte toplumsal ve insani amaglarda uzun
siireli basariy1 yakalayabilmesi i¢in ¢alisanlarinin sartlarin1 daha yasanabilir ve olumlu
kilmas1 gerekmektedir. Bu davranis sekli, ¢alisanin toplumsal hareketlerine doniiktiir ve
motivasyon durumunu da igermektedir. Orgiitlerdeki calisanin gereksinimleriyle ilgili
degerlerin 6nemsenmesi gerekmektedir ve inisiyatif kullanmasma imkan verilmelidir.
Insan beklentilerinin dogru sekilde karsilanmasi insan kaynaklari yonetiminden en iyi

sonucun elde edilmesini saglayacaktir. Calisanlari, giidiileyen 6 6nemli faktor vardir.
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Insan kaynaklari séz konusu faktérleri iyi bir bicimde degerlendirmek suretiyle insani

iligkileri one ¢ikarilmasini saglar (Akdeniz, 2010: 12-13):

— Calisanin yasam standartlarinin yiikseltilmesi,

— Calisanin giivenliginin kontrol altina alinmasi,

— Calisanin birbiri ile olan miinasebetlerini gelistirmek ve orgiitsel baglilig
artirmak,

— Calisanin kendisini tanimasini saglamak,

— Idari kuvvet kazandirmak,

—  Ogzgiir bir is atmosferi olusturmak,

Orgiitlerin yukaridaki insancil 6zellikleri dikkate almayarak faaliyette bulunmasi

halinde bagariy1 yakalamasi zordur.
1.4.4 Esitlik Tlkesi

Esitlik ilkesi, 6zel sektérde ve kamu sektoriinde, ise giris ve gorevde yiikselme
konusunda, din, cinsiyet, 1rk, dil, felsefi inang, siyasal bakis gibi durumlarin dikkate
allnmamast ve hi¢ kimseye bu konuda ayricalik taninmamasi gibi hususlari

kapsamaktadir (Yiksel, 2000: 25).

Ise alim, terfi, performans degerlendirme vb. insan kaynaklari y&netimi islemlerinde
calisanlara esit davranmilmasi gerekmektedir. Calisanin becerileri, bilgileri ve

kabiliyetleri haricindeki olgiitlerin dikkate alinmamasi lazimdir (Y1ilmaz, 2018: 19).

Hukuk biliminin genel ilkelerinden birisi olan esitlik, temelde biitiin “insanlarin esit
yaratildigi, birbirine benzeyen, birbirini andiran ve birbiriyle aynmi haklar1 olan,
0zdeslige dayali bir durumu ifade eder. Demokrasinin ve insan haklarinin temelinde
esitlik ilkesi bulunmaktadir. Kurumlarda ise alim ve yiikselme gibi konularda imkan
esitligi taninmalidir, calisanlarin bilgi, kabiliyet, sahsiyet ve becerilerinin haricindeki
Olctitlere bakilmamalidir (Demirkaya, 2018: 7). Konu cezalandirmaysa, sug ile orantili
ve tiim calisanlara yansiz bir tavir icerisinde olunmalidir. Esit ise esit iicret prensibi
uygulamaya konmalidir. Insan kaynaklar1 yodnetimindeki esitlik prensibi, insan

kaynaklar1 yonetiminin aktif ve verimli sekilde uygulanabilmesi baglaminda oldukga
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onemlidir (Sabuncuoglu, 2000: 18-19). Esitlik ilkesi, iki asamada uygulanmalidir
(Bayramli, 2017: 9):

—  Ozendirme Esitligi: Orgiitlerde, kimi ¢alisanlar bir alt seviyedeki islere atanir ve
{ist seviye pozisyonlara yiikselmeleri sinirlandirilir. Ornegin; aile sirketlerinde
aileden olmayanlarin, aileye mensup olanlarin 6niine ge¢cmesi ¢ok zordur.

— Sozlesmeye Dayali Ozendirme Esitligi: Isletme, esitlik ile baglantili olarak
halihazirdaki kanuni diizenlemelerin uygulanmasini basitlestirecek bir politika

takip edecektir.
1.4.5 Giivence ilkesi

Yeni girilen bir firmada, kariyer basamaklarin1 ¢ikarak yiikselebilmek i¢in dncelikle
uzun donemli ¢alisma giivencesinin verilmesi lazimdir. Bunun icin “is giivencesi” ve

“makam glivencesi” olarak 2 ¢esit giivence vardir (Sen, 2017: 1).

— Is Giivencesi: Calisanin hakli sebepler olmadan halihazirdaki pozisyonundan
uzaklastirilmamasidir.

— Makam  Giivencesi:  Calisanin  yiikseldigi  pozisyonundaki  haklarini
koruyabilmesidir. Hayatinin tiimiinii ¢alistigit kuruma adayan birey, bunun
karsilig1 olarak pozisyon giivencesi ister. Agir bir su¢ islemedigi miiddetce
pozisyonunan alinamayacagindan emin olmak ister (Yiiksel, 2000: 30). Calisan
yaptig1 en ufak bir hatadan dolay1 gorevinden ayrilmak, konumunun yitirmek ya
da sozlesmesinin feshedilmesi gibi durumlar ile kars1 karsiya kalmak istemez.
Bir kurum verimliligini artirmay1 istiyor ise calisanina giiven duygusunu

asillamalidir (Karta, 2018: 26).

Calisanin ¢alistign firmadan giivence beklemesi onun en tabii hakkidir. Yasamin
caligmakta oldugu oOrgiite adayan birey, bunun karsilig1 olarak hizmet giivenligi
aramakta ve hakli bir sebep olmaksizin 1is, pozisyon ve Oteki haklarini
yitirmeyeceginden emin olmak istemektedir. Gorevinden ayrilma korkusu ile hayatini
yasayan bir ¢alisandan aktif ve verimli bir is beklenemeyeceginden ona giiven ve huzur
icerisinde is atmosferi hazirlanmalidir, ¢alisanin gelecegi i¢in ekonomik ve toplumsal

bakimdan giivence sunulmalidir (Sabuncuoglu 2000: 28).
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Bu ilke, ¢alisanlarin kariyerleri ile yakindan iligkilidir ¢linkii bir ¢alisanin bir iste
kariyer yapmasi i¢in halihazirdaki isinde uzun soluklu ¢alismasi lazimdir (Yiiksel, 2000:
29). Calisanin ileriye ekonomik ve toplumsal agidan giiven ile bakmasi ve rahatca
calismasi lazimdir. Bunu elde etmek tizere calisana verilen haklarla onlarin tizerlerine

aldiklar1 sorumluluklar birbiriyle iligkili olmalidir (Sabuncuoglu, 2000: 22).

Insan kaynaklar1 yonetiminin &nde gelen ilkesi olan giivence, calisana verimli bir
bi¢imde ¢alisma, goreviyle ilgili amaglari yapma gibi hususlar da biiytik bir motivasyon
saglar iken, orgiite de verimlilik acisindan rahatlik verir (Demirkaya, 2018: 8). Giivence
ilkesi, ¢alisanin kuruma ait olma duygusunu artirmakla beraber orgiitiin gittikce kapali

bir diizen olmasi, idari verimlilikte azalmaya neden olabilmektedir (Yiiksel, 2000: 28).
1.4.6 Acikhk Tlkesi

Insan kaynaklar1 y&netiminin “basaris1 biiyiik Olciide agiklik ilkesine baghdir.”
Uygulanacak olan politikanin belirlenmesi ancak agiklik ilkesiyle miimkiin olmaktadir.
Ayrica uygulama siirecinde ve uygulamadan sonra ¢alisanlarin katkis1 ve yardimi ancak
aciklik ilkesi ile miimkiindiir. Bundan dolay1 uygulamaya dokiilecek olan politikayla
ilgili biitlin idarecilere ve ¢alisanlara bilgi verilmelidir. Bu ilkenin uygulamaya konmasi
daha ziyade yazil1 veya sozlii agiklamalarla ger¢eklesmektedir. Verilen bilginin kesin,

tam ve dogru olmasi gerekir (Sabuncuoglu, 2000: 19).
1.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminde ise Alm

Son yillarda kurumlardaki en 6nemli islerden birisi insan kaynagini daha fazla 6nem
verilmesidir. Bireyler, bakis acisi, deger hiikiimleri, sahip olduklar1 nitelikler ve
kurumsal yasama sunduklari katkilarla yasamsal dneme sahiptirler. Insan kaynag, etkili
bir bigimde yonetildigi zaman kurum i¢in 6nemli yararlar elde edilecektir (Ekwoaba
vd., 2015: 22). Ise alma siireci, adaylar1 bulma ve eleme ¢alismalarindan olusur. Ise
alma, bir kurumun is gereksinimlerini tespit ettigi ve sonra da adaylarin bulundugu
havuzdan tercih yaptigi siirectir. Bu siire¢ icinde 0©rgit, uygun becerilerle ve
yeteneklerle dogru vakitte, cergevesi belirlenmis bir aday havuzu kurabilir. Bu da

firmadaki ihtiyaca dayali olarak igeriden ya da disaridan yapilabilir. Genel olarak
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kurumlar stratejik amaglarina destek veren ve ayni maliyet ile dogru bireyleri secmek

ister (Rehman vd., 2017: 87).

Ise alim ve tercih siireci, tiim kurumlarda, insan kaynaklarinin en énemli islevlerinden
biri olmustur. S6z konusu caligsmalar, istthdam etmek iizere adaylari ¢cekme ve segme
islemleridir. Kurumlardaki insan kaynaginin niteligi s6z konusu 2 fonksiyonun
aktivitesine dayalidir. Bundan dolay1 bagvurucularin niteliginin ve onlari cezbetme

stratejilerinin yasamsal 6nemi vardir (Gamage, 2014: 40).
1.6. Ise Ahm Siirecinin Asamalari

Yetkin kisilerin firmaya alinmasi kurumsal basari igin oldukca onemlidir. ise alim
siireci dogru yonetilemez ise, yetersiz kisilerin alinmasi, yetkin kisilerin is teklifini
kabul etmemesi, is goriismelerine katilmak istememesi vb. neticeler dogurur (Breaugh,

2009: 1). Ise alimdaki basarisizliklar kurumlara pahaliya mal olur (Visa vd, 2015: 654).

Gomez-Megjia vd. (2004) “ise alim” (recruitment) kavramini, ig bagvurusunda bulunan
kisiler i¢in belli dzellikler kiimesini ortaya koyma siireci seklinde tanimlamistir. Ise
alim siirecinin ilk asamasi, kurumlarin aradiklar1 6zelliklere sahip olan kisileri ¢cekmek
lizere i§ giiCli pazarlarinda ilanla ya da reklamla baglar. Bagvuru hakkina sahip olanlar,
orgut igerisinde ve/veya haricinde bulunabilir. Secimse (selection), siirecin ikinci
asamasini saptamayi, ise alma ya da almamaya karar vermeyi ortaya koymaktadir.
Tercih siireci, 6rgiit tarafindan istenilen 6zellikler/davranislar ya da gereken performans
bakimindan degerlendirilir. Bununla iligkili olarak, is analizine bagli 6zelliklere gore
basvurucular1 degerlendirmek iizere miilakatlar ve testler yapilir. Pozisyonla ilgili testler
ve degerlendirmeye dair skorlar adaylara gore farklilik arz etmektedir. S6z konusu
stirecin sonunda otekilerden daha az puan alanlar se¢im siirecini gegememistir (Gomez-
Mejia vd. 2004’den akt. Jiarakorn vd. 2015: 784).
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Tablo 2
Ise Alm Siirecinin Asamalar

Calisan Bulma Evresi Calisan Secme Asamasi
% I¢ kaynaklardan calisan temini % Ihtiyaglar1 belirleme
¢ Dis kaynaklardan ¢alisan temini + Adaylar1 cezbetmek

< Eleme islemleri

s Mulakat

s Testetme

« Kaynaklarin elde edilmesi
% Referans kontrolu

% Secim asamasi

% s konusunda teklif

% izleme

Kaynak: Hayrettin, A. (2015) “Personel Ise Alim Siireci”, Internet Adresi: https://slideplayer.biz.tr/slide/2344074/
(Erisim Tarihi: 28.06.2021)

Cahsan Bulma Evresi: Orgiitler, gereksinimleri olan kisilere farkli metotlarla ulasir.
Bu metotlar dis ve i¢c kaynak olarak 2 baslikta toplanmaktadir (AVESIS, 2019). Dis
kaynaklar, firma haricinden gereken yetkinlige sahip kisilerin tedarik edilmesi, i¢

kaynaklarsa firma igerisindeki ¢alisanlarin atanmasi ya da naklidir.

I¢ Kaynaklardan Cahsan Temini: Orgiit icinde uygun bir konuma, kurumda gorevli
bir kisinin yerlestirilmesi alan yazinda “i¢ transfer” ve “terfi/yiikselme” bigiminde ifade
edilmektedir. Genel olarak, orta ve tist kademelerde firma icinde gereken Ozelliklere
sahip ¢alisanlarin alinmasi terfi ya da yiikselme seklinde isimlendirilir (Bayo-Moriones
ve Ortin-Angel, 2006: 452). I¢ transferse (yatay gegisler) firmada departmanlar ya da
birimler arasinda ¢aliganin bos ve uygun pozisyona atanmasidir (Erarslan vd., 2013: 3).
I¢ kaynaktan calisanin temin edilmesinin orgiitlere sundugu bir avantaj, calisanin
halihazirdaki isleyisi bilmesi ve yapiin bir parcast olmasidir. Bundan dolayi,
uyumsuzluk riski minimuma indirilmis, gereken oryantasyon egitimleri i¢in vakit sarf

edilmemis olacaktir (DeVaro ve Morita, 2013: 229).

I¢ kaynaktan calisan saglanmasi igin kabiliyet havuzunun da yeterli biiyiikliikte olmasi
lazimdir. Belli bir konuma terfi ettirilecek olan galisanin kendi konumunu siiratli ve

kolay bir bicimde doldurulamamasi strateji hatasi olacaktir (Chan, 1996: 556).
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Dis Kaynaklardan Calisan Temini: Firmalar uygun bos konumlara igeriden bir kisiyi
atamadiklar1 durumlarda dis kaynaklar1 kullanacaktir. Cagimizda sik sik kullanilan bu
yontem, gecici calisan saglanmasi ve ¢alisan taseronlugu gibi konularda Onemli
olmustur (Erarslan vd., 2013: 12). Firmalar, farkli metotlarla dis kaynaklardaki kisilere
ulagmaktadir. Bu metotlardan belli baslisi; “is ilanlari, dogrudan gelen basvurular,
isletme ¢alisanlarinin ¢evresi ve referanslari, 6zel istihdam biirolari, egitim kuruluslari,

internet (kariyer siteleri), baska firmadan ¢alisan kiralama vb.” gibi yontemlerdir.

Calisan Kisilerin Secme Asamasi: Calisan se¢im, ise alma siirecinin, hangi aday ya da
adaylarin pozisyonlar atanmasi gerektigine karar verilmesi ile alakali bir siiregtir. Bu

stirecler su sekildedir (Armstrong, 2014: 226-30):

— Ihtiyaglar1 belirleme: Ihtiyaclar, rol (pozisyon) profilleri ve kisilerin 6zellikleri
bi¢iminde ifade edilmektedir. Bunlar, sirketin web sayfasinda bulunur.
Ihtiyaglar, insan kaynaklar1 politikalari etrafinda ve insan kaynaklari
planlamasina dayali olarak tespit edilmektedir (Bing6l, 1998: 208).

— Adaylan cezbetmek: Adaylan sirkete ¢cekebilmek iizere birkag islem uygulanir.
Birincisi, ¢alisana bir deger sunmak ve isveren markasini gelistirmek {izere, ise
alimin kuvvetli ve zayif taraflarin1 analiz etmektir. Digeri, ne tip bir adaya
gereksinim hissedildigini tespit etmektir. En son asama, potansiyel kaynaklarin
tespitidir (Armstrong, 2014: 228). Alan yazinda, is arayanlarin nitelikleri, isle
organizasyonun nitelikleri ve uyum algis1 dahil olmak iizere, kisileri cezbetmeyi
saglayan pek ¢ok yontem vardir. Is arayanlarin nitelikleri, potansiyel
basvurucularin degerlerini, gereksinimlerini, 1ilgi sahalarint ve sahsiyet
ozelliklerini; is ve kurum ozellikleriyse, bagvurucularin maas, toplumsal haklar,
is saatleri vb. hususlari; sirket imaji da biyiklik, is ortami vb. kurumsal
etkenleri kapsamaktadir (A¢ikgdz, 2019: 5).

— Eleme islemleri: Kurumlar, basvuruculardan gelen bilgiler cercevesinde,
miilakat1 katilacak adaylar i¢in bir kisa liste olusturmaktadir. Sirket danigmanlik
sirketlerini kullanarak ise alim gerceklestiriyor ise bu sirketler, bir kisa liste
olusturup sirkete sunar. Sirket, bilgilerini istenilen ozelliklerindeki Kilit
kriterlerle karsilastirir ve eleme boyle yapilir. Eleme isleminin etkili olabilmesi

i¢cin, gerceklestirilen testlerin konuma uygun adaylar icin ihtiyaglar1 tespit
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edilmesi ve uygun olmayanlarin geri ¢evrilmesi gerekir. Yani, insan kaynaklar
birimlerine 6nemli maliyet tasarrufu temin etmek Uzere siirecin ileriki evrelerine
kalan adaylarin sans1 arttirilmalidir (Bateson vd., 2014: 315).

Miilakat: En bilinen tercih metodudur. Gaye, isi ne kadar iyi yapacaklarina
iliskin bir 6ngoériide bulunulmasmi temin edecek adaylara iliskin bilgilere
ulagmak ve bu sayede bir tercih yapmaktir.

Test Etme: Secime yoOnelik testler, kabiliyet, zeka, bireysel 6zellikler icin gegerli
ve giivenilir veriler saglamak iizere kullanilir. Ise alimda dikkate almacak
parametre sayist ¢ok degildir. Tipik olarak miilakatlarda farkli testlere
bagvurulur. Bunlardan ruhsal testler ve kisilik testleri uygulanir ve
konvansiyonel olarak tiim adaylara bu testler uygulanir (Visa vd., 2015: 654).
Kaynaklarin elde edilmesi: Kaynaklar, kurumlarin internet sayfalariyla, kariyer
portallartyla, LinkedIN vb. sosyal medya vasitalarinda, gazete ilanlariyla,
reklamla, damigmanlik sirketleriyle ya da kariyer giinleri etkinlikleriyle elde
edilir (Visa vd., 2015: 654).

Referans Kontrolii: Referanslarin ana gayesi, bireye iliskin giivenilir bilgiler
elde etmektir. Daha Onceki igin 6zelligini, ¢alisma miiddetini, isten ayrilma
sebebini, ticreti ve devam kayitlarini gérmek igin referanslar kontrol edilir.
Boylece, kabiliyet ve deneyimler cercevesindeki bilgileri garpitan veya dogru
olmayan bilgiler veren adaylar elenir. Bu ¢alisma, “telefon, e-mail, mektup,
goriisme” metotlariyla yapilabilir (Bingdl, 1998: 266).

Se¢im asamasi: Yukaridaki asamalarda, incelenen adaylardan en uygun olanlari
tercih edilmektedir. Bu karar, stratejik roller disinda birim yoneticisiyle insan
kaynaklar1 yoOneticisince verilmektedir. Kurum biyiik ise, istenen ozellikler
kritik ise uygulamaya konan model daha sekli ve prosedirlere dayal
olabilmektedir ve karar genel olarak tepe yonetimce verilmektedir. Tercih
edilecek kisi konusunda karar verilmesinden sonra, neticenin adaylara
bildirilmesi lazimdir (Uyargil vd., 2009: 152).

Is konusunda teklif: Tercih prosediiriindeki son evre, doyurucu referanslarin
alinmasinin ardindan is teklifi yapmaktir. Tercih edilen kisilere kararin neticesi

is teklifi seklinde sunulur. Siiregte yedek adaylar da belirlenmelidir, teklifi asil
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adaym kabul etmemesi durumunda, yedek aday ise alinir. Ise almmayan
adaylara da olumsuz bildirim yapilmalidir (Uyargil vd., 2009: 152).

— lizleme: Ise alimdan sonra, calisani izleme onem arz etmektedir. Erken
asamalarda, problemleri belirleyerek miidahale etmek i¢in izleme islemlerinin
yapilmast lazimdir. Kisiyle is arasindaki uyumsuzluklar, yeterli olmayan
Ozellikler, aday havuzunun yetersiz olusu, ilandaki yetersizlik, uygulanan
miilakat teknikleri, uygun olmayan testler ya da se¢imle ilgili dnyargilardir. Bu
tip durumlar engelleyebilmek i¢in de ise alim siirecinde, havuzdaki bdtln
adaylarin degerlendirilmesine, reklamlarin ve ilanlarin adaylar1 cezbedecek
Ozellikte olmasina, istenen niteliklerin realist olmasina, sunulan tcretin pazar

kosullarina uygun olmasina dikkat edilmelidir (Armstrong, 2014: 242).

Secimin gayesi, adaylarin bu konumlar i¢in ne kadar uygun olduklarini ve basari
gosterebileceklerini belirlemektir. S6z konusu siireg, basvurucularin, yetkinlikleri,
tecriibeleri, Ozellikleri, egitim seviyeleri, adaylar arasinda tercih yapabilmek {izere
degerlendirmeleri de igermektedir. Se¢im metotlarinin, klasik ti¢lisii sudur: “Basvuru
formlarindan, miilakatlardan ve referanslar” Fakat testlerle degerlendirme merkezleri de

stirece ilave edilmelidir (Armstrong, 2014: 236).
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BOLUM 2: ISTANBUL’DA ULASIM VE TOPLU TASIMA
SISTEMLERI

Icinde bulundugumuz c¢ag ile beraber gelisen ekonomik, sosyal ve siyasal diizen,
kiltiirel gelismeler ve en Onemlisi de teknolojik degisikliklerin sonunda kendini
gelistiren kent i¢i ulagimda olduk¢a kompleks ve karmasik bir hal almistir.
Siirdiiriilebilir bir kent i¢i ulasimin planlanabilmesi i¢in bireylerin Oncelikleri ve
tercihleri tespit edilmeli sonrasinda ise ekonomik ve kiiltiirel dncelikler g6z Oniinde
tutulmalidir. Tiim bunlarin yani sira iilkelerin kendine has 6zellikleri de mutlaka g6z
oniinde tutulmalidir. Ote yandan kent i¢i ulastirma sistemleri meydana getirirken gevre
kirliligi, enerji tiiketimi ve arazi kullanimi da dikkate alimalidir. Ozellikle yogun
gdelerle izl bir sekilde niifus artis1 gdsteren Istanbul’un ¢ok ciddi bir ulasim sorunuyla
kars1 karsiya kaldigi goriilmektedir. Tiim dnlemlere karsin kisa zaman i¢inde sorunlar
kendini tekrar etmektedir. Mevcut durumda Istanbul’da yasanan ulasim sorunu ile
alakali sayisiz neden ortaya koymak miimkiindiir ancak bunlardan bazilar1 Istanbul

ulagiminin kemiklesmis sorunu haline gelmistir (Saat¢ioglu ve Yasarlar, 2012).

Insanlik tarihinin baginda tasima adina ortaya koyulan ilk eylem, yaya olarak diger
insanlarin sirt veya aparatlarla tasinmasiydi. Baslayan tasima islevi ilk olarak yaya
olarak gergeklesmistir. Tekerlegin icadiyla birlikte ¢esitli araglar gelistirilmis ve bu
alanda gelismelere hiz kazandirilmistir. Buhar giicliniin kesfedilmesiyle ulasim
modlarinin hiz1 konusunda biiyiik ilerleme saglanmistir. 1819 yilinda ilk buharli gemi
Atlantik Okyanusu’nu asmustir (Ozdemir, 2018: 118-119). 1825 yilinda ilk buharli tren
Ingiltere’de kullanilmaya baslanmigtir. Ilk metro treni 1863 yilinda Londra’da test
edilmis ve yolcu tasimaciligi 1867 yilinda New York Demiryolunda faaliyete
baglamistir. 1879 yilinda Siemens Berlin’de elektrikli lokomotifin icadini
gerceklestirmis, sehirlerdeki toplu tasima i¢in yeni standartlar belirlemistir. B. Daimler,
1885 yilinda yakit motorunu icat etmis ve 1888 yilinda ilk araba Amerika Birlesik
Devletleri'nde Gretimi gergeklesmistir. 1896 yilinda dizel motorlarin ortaya ¢ikmasiyla,
yerel toplu tasima bir yandan otobiisler, diger yandan elektrikli tramvaylar ve yer alt1
trenleri ile hizmet vermeye baglamistir. 1897 yilinda elektrikli trenler yer altina
indiginde yer alt1 ¢ag1 baslamistir. 1908 yilinda ilk ugak faaliyet gdstermeye ve toplu
tasima 1928 yilinda baslamistir (Abbasgil, 1994:7,8).
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Istanbul Bolge Plani'nin tarihsel degerlendirmesinde (2010-2013) istanbul'un kentsel
ulagim altyapisinin tarihsel gelisimi, sehrin mekansal gelisimi ve sehir igindeki kentsel
islevlerin dagilimi ile ¢ok yakindan baglantilidir. 19. yiizyilin baslarina kadar Hali¢ ve
Pera gevresindeki tarihi Yarimada ile sinirli kalan Istanbul ve ayrica Bogaz'daki kiigiik
ve dislanmis yerlesim yerleri genellikle yaya olarak yapiliyordu ve bu bolgeler arasinda
ulagim tekne ile saglaniyordu. 1851 yilinda Hayriye Cemiyeti'nin kurulmasiyla birlikte
sehre toplu tasimanin baslangici sayilabilecek feribot seferleri baslatildi (Karakog, t.y.:
1). Feribot tasimacilig1 ile genellikle tarihi yarimada ve Pera ile smirli olan Istanbul'un
yerlesim yeri, Bogaz ve Anadolu yakasinda biiylimiistiir. 19. yiizyilin ikinci yarisinda
gelismeye baglayan tramvay agi ve banliyo hatlari siireci daha da hizlandirdi (Evren,
2001: 19-20). 20. yuzyilin ilk yarisinda baglatilan otobilis ve minibiis tagimaciligi,
denizyolu ve banliyd tasimaciliginin yani sira, daha 6nce Marmara kiyilarini ve
Bogaz'in iki yakasindaki yerlesimleri genisletmis, i¢c bolgelere dogru hareket etmis ve

onem kazanmistir (Ayatag, 2015).

1950 yilindan itibaren kirsal alanlardan gdciin hizla artmasi sonucunda Istanbul,
gecekondu bolgelerinin hakim oldugu plansiz ve hizli genisleme donemine girmistir.
1970'lerden bu yana hizla bliyliyen otomobil endiistrisinin ortaya ¢ikist ve otomobil
sahipliginin derecesi bu siirecte en dnemli etkenlerden biri olmustur. Mevcut tramvay
hatlarinin uzatilmas1 ve tramvay tasimaciliginin devre disi birakilmasiyla 1960
yillarda karayolunun agir tasima donemi baslamistir. 1973 yilinda hizmete alinan Bogaz
Kopriisii ve 1988 yilinda hizmete giren Fatih Sultan Mehmet Kopriisii ve TEM Otoyolu,
Istanbul Karayolu'nun ulasim ve sehir agisindan agirhigini artirmis, hizli yayilma
hizlanmasini saglamistir. Istanbul'da giinliik tasman yolcu sayisinin ulagim tiiriine gore
dagilimmna bakarsak, karayolu ulasim sistemi, 10 milyondan fazla yolcu ve toplam
niifusun% 88,32'si ile sehir i¢i ulasimda ana ulasim sistemidir. (Ozalp ve Ocalir, 2008:

76).

Istanbul, Avrupa'da yaklasik 15 milyonluk niifusu ile diinyanin en kalabalik
sehirlerinden biridir. Istanbul, Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Teskilat: tarafindan

yapilan 2008 bolgesel anketine gore su 6zelliklere sahiptir (OECD, 2008):

— Sehrin niifusu 1950'den beri %1.000'den fazla artti. Bu biiylime orani, en az bir

milyon niifusa sahip 78 sehir arasinda OECD iilkelerinde en yiiksek seviyededir.
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— Istanbul'daki net go¢ seviyesi diisiiyor: 1990'da %10,76'dan 2008'de %0.02'ye.
Ayrica sehrin yakin tarihinde ilk kez 2016 yilinda net gog seviyesi -% 0,04 oldu,
boylece Istanbul ilk kez gd¢ etmeyen bir sehir haline geldi.

— Istanbul, Avrupa'nin en yiiksek niifus yogunluguna sahip sehridir. Oyleyse: Bu
oran merkez bolgelerde kilometrekare basina 20.116 kisi olmasina ragmen bazi
bolgelerde 68. 602 kisiye yiikseliyor.

— Istanbul, Tiirkiye'nin GSYIH sinin %27'sini, sanayi (retiminin %38'ini, hizmet
sektorii  lretiminin  %50'sinden fazlasin1  ve vergi gelirinin = %40'm1
olusturmaktadir.

— Istanbul'da kisi basina milli gelir, iilke ortalamasinin en az %70 iizerindedir.

— Hizmet sektorii (saglik, egitim, yeme-igme, temizlik, turizm vb.) istanbul
ekonomisinin yaklasik tgte ikisini olustururken, toplam isgiiciiniin %60'n1
istihdam etmektedir.

— Diger OECD iilkelerinin sehirlerinde bulunmayan nispeten biiyiik bir imalat
sektdriine sahip olan Istanbul'da, imalat sektorii bilyiik dlgiide tekstil veya sirket
zincirleri gibi diisiik kaliteli teknolojileri gerektiren emek yogun is
sektorlerinden olusmaktadir. Toplam kentsel istihdamin %37'si, toplam

GSYH'nin % 26's1 ve toplam ihracatin% 80'i bu sektorden geliyor.

Bu istatistikler dikkate alindiginda, Istanbul'un sadece iilkenin en kalabalik sehri degil,
ayn1 zamanda c¢esitli ekonomik, tarihi, sosyo-kiiltiirel agilardan iilkenin en giiglii sehri
oldugu sdylenebilir. Istanbul’da 1980 yilinda niifus 4,7 milyon iken 2000'de 10
milyona, 2016'da 14,8 milyona yiikselmistir. (TURKSAT, 2016a). Buyik goc
akimlarmin bir sonucu olarak sehrin demografik yapisi ¢ok degismis ve bu plansiz
degisimler ve bunun sonucunda ortaya cikan plansiz kentlesme sonucunda egitim,
saglik, yoksulluk, barinma, ulasim gibi farkli boyutlar1 olan karmasik sorunlar sehirde
ortaya c¢ikmaya baslamistir (TURKSAT, 2016b). Aynm1i donemdeki ara¢ sayisi
istatistiklerine bakarsak, 1980'de Istanbul'da sadece 200. 000 ara¢ varken 2000'de bu
rakamin sadece 1. 25 milyona, 2015'te 3. 6 milyona ulastig1 goriilmektedir (Gergek,
2008). Bu bir baska deyisle su anlama gelmektedir: 1980-2015 doneminde Istanbul'daki
ara¢ sayisindaki artis, niifus artisindan 6-7 kat daha hizli olmustur. Bu durum sehirdeki

ara¢ sahiplik oranlarina su sekilde yansimaktadir: 1980 yilinda Istanbul'da 1000 kisi
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basimna 42 araba diiserken, bu oran 2000 yilinda 113 araca, 2015 yilinda 177 araca
yiikselmistir. Istanbul, 2020 yilinin Temmuz ay1 itibari ile toplam 4 milyon 270 bin 702

ile Tiirkiye’de en fazla aracin bulundugu kent durumuna gelmistir.

Niifusu 17 milyonu asmas1 beklenen Istanbul'da 2023 yilina kadar 1. 000 kisi basina
diisen otomobil sayis1 252'ye ulasacak. (IMM, 2011). istanbul'da karayolu tasimaciligi;
Otoyolda, 0zel arag, otobiis, metro, minibiis, taksi ve taksi minibiislerinin yani sira
agirlikl olarak isyerlerine ve okullara iicretsiz ulasim i¢in kullanilan {i¢ farkli sirket
(IETT, OHO, Otobiis A. S.) bulunmaktadir. Rayli sistemde metro, hafif rayl sistem ve
tramvay kullanilsa da az yolcu tastyan teleferikler de gruba dahil olabilir. Son olarak,
IDO'lar, sehir hatlar1 ve ¢esitli 6zel tekneler ve motorlar denize hizmet etmektedir. Sekil
2'de Istanbul'daki bu tiir yolcu tasimaciigmin kullamm oranlarinin yillar iginde
degistigi goriilmektedir. Son 20 yilda otomobil ve hizmet kullanimi1 artmis olsa da,
otoblis ve miniblis kullaniminda diisiis yasanmigtir. Rayli sistemlerde saglanan
ilerlemeler, daha diistik diizeyde de olsa, genel olarak payini artirmistir. Ancak deniz
hattinin bir kisminin alt tarafta oldugu goriilmektedir. 2007 yilinda deniz alt1 Metrobiis
ise; Otobiis ve minibiis ticretlerinin diismesinin sebeplerinden biri de bu olsa da,

Istanbul toplu tasimaciliginin en énemli pargalarindan biri haline geldi.

2019 YILINDA ISTANBUL'DA RAYLI SISTEMLER
[200SERON2 2003 2014 2005 2016 2017 2018

Sekil 2: Istanbul’da 2019 Yili Rayli Sistem Planlamalar:

Kaynak: https://rayhaberleri.wordpress.com/2019/11/03/istanbul-metro-haritasi-2/, Erisim Tarihi: 23.03.2021.
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Bu, yol giivenligini tehlikeye atan yankilara yol agsa da, Istanbul'daki tiim insanlari
konfor, giivenlik ve dogruluk gibi parametrelerden siirekli olarak o6diin vermeye
zorlamaktadir. Toplu tasima; Her tiirlii tasimaciliga onciiliik etmek ve bu anlamda daha
entegre, kullanisli, dogru ve giivenilir hizmetler sunmak, kisa vadede 6nemli bir kazang
saglamamiza sebep olacaktir. Bu yilin genel verilerine bakilacak olur ise; Genel
Midiirliik Sehir Hatlarina gore sehir deniz yollarinin sadece %10 oraninda kullanildig:
goriilmektedir. Bu oranin %50 seviyelerine kadar kullanimi, yaklasik 1.000.000
yolcunun deniz gegidine ¢ekildigi anlamina gelmektedir. Ortalama; Istanbul'da bir
arabanin 1-2 yolcu tasidigini diisiindiigiiniizde 500.000-600.000 arag trafikten azaltilmig
olmaktadir. Marmaray projesinin hayata gecirilmesi ile Istanbul'un dogusu-batisi arasi
ulasim kolay, gegici, giivenli ve ucuz olmaktadir. Marmaray, Istanbul'un trafik
sikisikligina etkisi, sehirlerarasi yolcu tasimaciligindaki yeri ve bolgesel ve uluslararasi
tagimaciliktaki islevi agisindan 6nemli bir proje olmustur. Sehrin dogu-bati ekseninden
sehrin giineyine dnemli bir ulagim fonksiyonu gergeklestiren Marmaray, ayrica Bogaz
hatt1 ve cevresi faz tamamlama ve entegre hatlar saglayarak tam kapasite calismaktadir.
Bu Avrupa ve Anadolu'da Pendik'ten Bakirkdy'e kadar Marmara sahili ve Bogaz

kiyisindaki 1. Bogaz Kopriisii boyunca dzetlenebilmektedir (Kiziltag, 2014b).

Asagidaki tabloda belirtildigi iizere, Istanbul’da toplu tasima ile 2019 itibariyle giinliik
yaklasik 15 milyon yolculuk yapilmaktadir. Bu yolculuklarin %18,6’s1 rayli hatlar ile,
%771 karayolu ile ve %4,3’1i ise deniz yolu ile yapilmaktadir. Rayli hatlar, metrobiis ve
denizyolu tasimacilifi, arac¢ trafiine takilmamasi sebebiyle, araglara nazaran daha
konforlu, siiratli ve yolculuk siiresi Ongoriilebilir olmasindan dolayr tercih sebebi
olabilmektedir. Bu {i¢ tiiriin toplam igerisindeki payi ise yaklasik olarak %18.,6

nispetinde ve gorece diisiiktiir.
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Tablo 3

2019 yih Istanbul Tasima Istatistikleri

Gunluk Yolcu
2019 Sayilan Pay1 (%)
Rayh Sistem 2.822.291 18,6
Metro / Hafif Metro 1.654.777 10,9
Tramvay 677.222 45
Teleferik / Nostaljik Tramvay / Ttnel /
Flnikaler 59.674 0,4
TCDD (Marmaray) 430.618 2,8
Karayolu 11.682.191 77,1
IETT Otobiis / Metrobiir 2.059.151 13,4
Ozel Halk Otobiisi 1.607.036 10,6
Otobiis A. S. 860.801 5,7
Minibls 2.911.163 19,2
Taksi / Taksi Dolmus 1.403.949 9,3
Servis 2.867.502 18,9
Denizyolu 644.851 4,3
DO 163.434 11
Sehir Hatlar1 231.444 1,5
Ozel Tekne 249.973 1,7
Toplam 15.149.333 100

Kaynak: IETT Verileri, Internet Adresi: https://iett.istanbul/tr/main/pages/istanbulda-toplu-ulasim/95

2.1. Kitle Tasimaciliginda Midibiis, Minibiis, Dolmus ve Taksiler

Ulasim sorunlari ile en bilyiik sehrimiz olan Istanbul'da, artan niifusla bas edebilecek
kara ulagim programlari ayni hizda yapilamaz, bunun sonucunda otobiis, minibiis,
minibiis ve taksiyle ulasim Ara ulasim adina doga Istanbul'daki 6zel tasimacilik
sektorliniin biiylimesi, baz1 6zel avantajlarina ragmen ciddi zorluklar yaratmaktadir.
Biiytik kapasiteli araglarin sagladigi toplu tasima hizmetlerinin eksikligi nedeniyle bu
kiicik ve orta kapasiteli araclarin yolcu trafigindeki pay1 yaklasik %30'dur. Ulasim
sorunu yasayan en biiyiik sehrimiz Istanbul'da artan niifusa ragmen karayolu ulasimi
ayni hizda c¢alisamamis, orta ulasim olarak da bilinen, midibls, minibls ve taksi

tagimaciligi ile sonuclanmistir.
2.1.1. Midibdusler /Minibusler

Minibiis tagimaciligi 1960' yillardan beri var olan ve hala kabul goren bir toplu tasima
tird olarak bilinmektedir. Midibusler 24 yolcu kapasiteli ve normal otobus ve

minibiisler arasinda seyahat eden araglardir. Kapasite agisindan toplu tasima
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otobiislerinden daha zahmetli ama minibiislerden daha kullamshdir. Istanbul'un

merkezinden yararlanan sirketler ve okullar bir nimettir (Kahraman, 2010).

Niifusa paralel olarak minibiis sayis1 da hizla artis géstermis ve giiniimiizde minibiisler
toplu tasima araclarinda dénemli bir yer tutmaktadir. Istanbul merkeze yakin yerlesim
yerlerinin niifusu oldukca fazladir. Niifusu buraya tasimak ic¢in I.E.T.T. hizmetleri
yeterli olmamaktadir (Kahraman 2010: 22). Minibiis tagimaciligina olan talebin hizla
artmastyla birlikte, otobiis tasimaciligi, son birka¢ on yilda talep artisin1 karsilayamaz
hale gelmistir (Ozan ve digerleri, 2010 ). Istanbul’da 2019 yili icerisinde minibusler
giinde yaklagsik olarak 3 milyon yolcuya hizmet vermistir (Tekeli, 2009).

2.1.2. Dolmuslar

Ozel araba ile taksi arasinda bir arag olarak goriilebilen dolmuslar istanbul’da ilk olarak
1931 yilinda tamitilmigtir. Oziinde dolmus, II. Diinya Savasi sirasinda meydana gelen
ara¢ ve yakit eksikligi nedeniyle popiiler bir sistem haline gelmistir. Talepte kiigiik
kapasiteli servis dolmuslarinin sayis1 katlanarak artmistir. Ik olarak Emindnii-Taksim
hattinda calismalarina baslayan dolmuslar, daha sonra Eminonii-Sisli ve Eminonii-

Nisantasi hatlarinda ¢alismaya baslamislardir. (Kahraman, 2010: 21-28).
2.1.3. Taksiler

Buyuk kapasiteli araglarda hizmet diizeyi, ulasim hizi, konfor ve toplu tasima kapsami
yeterli olmadigindan, ekonomik durumu yiiksek kisiler taksileri kullanmaktadir. Sonug
olarak, su anda sehirde yaklasik 20. 000 taksi bulunmasina ragmen, bos bir taksi bulmak
yogun zamanlarda ve yagmurlu havalarda zor olabilmektedir. Istanbul'da pek g¢ok
olumsuz etkiye ve kentsel ulasim sistemine olumlu katkilara sahip yaklasik 20. 000
legal ve yaklasik 2.000 korsan taksi faaliyet gostermektedir. Trafikte yolcular1 hedef
alan taksiler trafik yogunlugunu 6nemli 6lgiide etkilemektedir. (Kahraman, 2010: 21-
28).

2.2. Minibus-Dolmus Kullanimi

Minibiis Istanbul sehrinde minibiis / dolmus toplu tasima saglayicisidir. Istanbul

sehrinde, Minibiis sirketine ait, 8341 Minibiis / Dolmus duragi ile 282 Minibls /
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Dolmus hatti bulunmaktadir. Minibiis / Dolmus hatlari, Kuzey'de Sariyer Kisirkaya
duragindan, Giiney'de Gebze) Eskihisar Kavsagi duragina kadar olan alani
kapsamaktadir. En bat1 duragi Biiyiikcekmece Iskele (Biiyiikkgekmece) ve en dogu
durag: Terminal (Gebze). Istanbul’un minibiis/dolmuslar1 bdlge olarak kodlanmaktadir.
Bu kodlamalar A, B, C seklinde yapilmistir. Avrupa yakasina A ve B, Anadolu yakasina
C kodlu bolge igerisindedir. (Kahraman, 2010: 20-29).

Istanbul’da 2019 yil1 itibariyle minibiis tasimaciligna ait 165 adet hat, 429 adet
glizergah ve 6460 adet ara¢ bulunmaktadir. Istanbul’a ait gdzlemlenen bu durum bir

minibiis hattinin pek ¢ok gilizergahtan meydana geldigini gosterir.

Toplam minibiis hatlar1 g6z 6niinde bulunduruldugunda C bolgesi %36’lik bir oranla ilk
sirada yer almasina karsin, giizergahlarin sadece %24’liik bir oranina sahiptir. A bolgesi
incelendiginde; hatlarin  %28’1 gilizergahlarin  %45’isin1 icermektedir. A bolgesi
giizergah sayis1 olarak diger bolgelerin Oniine gegerek 1.sirada yer almistir. A ve C
bolgeleri tasit sayis1 agisindan ilk iki sirada yer almaktadir. istanbul’a gére genelleme

yapildiginda minibiislerin %81°1 bu bdlgelerde faaliyet gostermektedir.

B bolgesi bu siralamada 3. Sirada yer almaktadir. Giizergah olarak %10"uk bir dilime
sahiptir. Silivri bolgesi ise B bolgesi ile ayni oranda gilizergaha sahip iken; tasit sayis1 B
bolgesinin %25°1 kadardir. Bu farklilik sefer sikliklarinin farklilik gdstermesinden

olusmaktadir.

Dérdiincii sirada Biiyiikgekmece bolgesi bulunmaktadir. Giizergahlarin %4’°liik oraninda
sahiptir. Arag sayisi olarak sonuncu sirada Sile bdlgesi bulunmaktadir. Istanbul’un

minibiis hatlarma iliskin giizergah uzunluguna iligkin dagilim1 Sekil 5’te gosterilmistir.

2019 IETT tarafindan yaptirilan mobil anket, minibiislerin kullanimi hakkinda bilgi
vermektedir; Ankete katilanlarin yilizde otuz {g¢ii haftada bir giin de olsa
minibiis/minibilis kullaniyor. 12.89 tanesi haftada en az bes gilin minibiis/minibiis
kullandigin1  bildirmistir. Istanbul ilinde minibiis ve dolmus kullanim siklig
incelendiginde niifusun yaklasik olarak %68’inin bu tasima seklinden faydalanmadigi
goriilmektedir. %14’liikk bir kisim ayda 1-2 kez minibiis ve dolmus tasimasindan

yararlanmakta, %6’lik bir kismin ise 3-4 kere faydalandigi goriilmektedir. %2°lik bir
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dilim ayda 5-6 kere minibiis ve dolmus tasimaciligindan faydalanirken niifusun
%9 unun daha sik faydalandig1 ortaya koyulmaktadir (IETT 2019 Faaliyet Raporu).

Tablo 4
Yillara Gore Degisen Sofor ve Arac¢ Sayilari
YIL SOF(")R SAYISI ARAC SAYISI
2019 4.052 6.460
2020 7.235 6.460
2021 8.403 6.460
2022 (Ocak) 8.793 **5710

—  Kaynak: IBB Toplu Ulasim Hizmetleri Miidiirliigii (2019-2022 yillart sofor ve arag¢ sayist)
—  Sofor sayilar kiimiilatif olup o yil igerisindeki kayitli Minibiis alaninda ¢aligan sofor sayilarini
ifade etmektedir.

— 750 adet minibiis 2021 Kasim tarihi itibariyle taksiye doniismiistiir.

2.3. Istanbul Minibiis Hatt1 Soforlerinin Sorunlari

Insanlik tarihine bakildiginda ulasimin ¢ok eski bir eylem oldugu gdze carpmaktadir.
Oncelikli olarak esyalarin ve sonra da bireylerin bir yerden bir yere tasinmasiyla birlikte
ihtiyag olarak kendini gosteren tasimacilik eylemi, giiniimiizde geldigimiz noktada
yasanan teknolojik gelismelerle birlikte basli basina bir sektdr halini almistir. Sosyal ve
ekonomik geligsmelerle birlikte tiim iilkeler ve yurttaslar i¢cin de hizli bir sekilde gelisim
gostermekte ve insanlarin isini olduk¢a kolaylastirmaktadir. Ulasim sektorii ele
alindiginda 6zellikle yolcularin tasinmasinda iilkemizde en ¢ok tercih edilen yontemin
karayolu tasimacihigi oldugu gériilmektedir. Ozellikle otobiis ve minibiis tastmacilig
tercih edilen tlilkemizde, soforlerin ¢alisma kosullar1 neticesinde ortaya ¢ikan pek ¢ok

sorunundan bahsedilebilir (Ocal ve Korkmaz, 2019: 1).

Ulkeler bazinda ulasim kiiltiirii cesitlilik gdsterse de dzellikle Avrupa’da bir ‘minibiis’
kiiltiirtiniin olmadigindan bahsedilebilir. Avrupa’da bireyler genellikle daha yaygin olan
raylt sistemler tercih etmek ile birlikte sahsi ara¢ kullanimina yogunlasmis durumdadir.
Ornegin Almanya’da en yogun kullanilan ulasim yontemi, ister sehirlerarasi olsun ister
sehir i¢i, demiryollar1 ve rayl sistemler olmaktadir. Alman toplumu hem caligkan, hem
de gezmeyi seven bir toplum olmaktadir. Aym1 zamanda tlkede yerli veya yabanci,

oldukca yiiksek sayida iiniversite 6grencisi de yasamaktadir. Dolayisiyla ulasim Alman
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toplumunun elzem bir ihtiyaci durumundadir. Almanya’da otobiisle sehirlerarasi
ulagimin ya da sehir i¢in toplu tasima kiiltliriiniin birkag otobiisle hizmet veren kii¢iik
turistik firmalar haricinde ¢ok uzun bir gegcmisi bulunmamaktadir. Sehir i¢i seferlerin
daha sistemli bir sekilde yapilmasi ve sehirlerdeki otogarlarin da daha kapsamli bir
yapiya kavusturularak kullanilmaya baslanmasi heniiz 10-15 senelik bir surectir.
Dolayisiyla bu alanda, demiryollarinin kullaniminda oldugu gibi oturmus bir kiiltiirden

s0z edilmemektedir (Sagdilek, 2019).

Gene bunun gibi Italya’da da rayli sistemler toplu tasimadan daha 6n planda
bulunmaktadir. italya'da sehir i¢i ve sehirler arasi otobiis hizmetleri birgok sirket
tarafindan temsil edilmektedir. Hem yerel yollart hem de uzun mesafeli baglantilari
kapsarlar. Otobiis biletleri genellikle rayli sistemlerden daha pahalidir bu sebeple trenler

her zaman daha revagta bulunmaktadir (Zizu, 2021).

Gortildiigi gibi minibiis kiiltiirii genel olarak Tiirkiye’ye hatta biiylik sehirlere 6zgii bir
ulasim seklidir. Minibiis soforleri genellikle islerin ne kadar zor oldugundan, stresli
olduklarindan ve miisterilerle ugrasmaktan sikayet¢i olmaktadir. Bunun yaninda diger
dolmus soforleri ile rekabet etmek onlar1 olduk¢a yormakta ve fiziksel ve zihinsel

anlamda zarar vermektedir.

Koronaviriis (Kovid-19) pandemisiyle birlikte miniibiis ve dolmus soforleri her gecen
gun artarak devam etmektedir. Bu sirecte giderler artmakta, gelirlerde ise ciddi
azalmalar meydana gelmistir. Pandemi ile birlikte Istanbul trafiginde onemli bir yer
tutan minibiislere bazi kisitlamalar getirildi ve yolcu sayist azaltildi. Yolcu sayisini
yartya indirmek minibiislere maddi olarak zarar vermis ve i¢inde bulunduklar1 zorlukla
yardim alamamiglardir. Karsilasilan sorunlar g6z Oniine alindiginda, siirticiiler
yetkililerin sorunlarin1 gormelerini ve destek almalarimi talep etmektedir. 25
kilometrelik Kadikoy-Pendik gilizergahinda ¢alisan minibiis is¢ileri, salgin basladiginda
tedbirler kapsaminda 7 yolcular1 oldugunu, bunun araglara mazot parasina bile
yetmedigini belirtmektedir. Uzun siiredir bu durumda calistiklarin1 sdyleyen soforler,
ayn1 yolcu kisitlamasinin belediye otobiisleri i¢in gegerli olmadigini; uygulama sadece
hat minibiislerine uygulandigini belirtmislerdir. Burada iki standart kullanilmigstir

(Evrensel, 2020: 1).
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BOLUM 3: YONTEM

Bu béliimde arastirma modeliyle, evren ve 6rneklemle, veri toplama araglariyla ve veri

cOziimleme teknikleriyle ilgili bilgiler yer almaktadir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, Istanbul Bakirkdy ilgesinde minibiis soférlerinin ise alim

siirecinde isletilme durumunun incelenmesidir.
Bu amagtan hareketle, caligsmaya ait hipotez;

H1: Istanbul Bakirkdy ilgesinde 1.K planlamasini belirleyen birim ile personel

ihtiyacinin saglandig1 kaynaklar arasinda iliski vardir.
Alt problemleri baglaminda asagidaki sorulara yanit aranmistir:

1. Minibiis soforii olarak ise ile isletmenin eleman yerlestirmede dikkat ettigi
kriterlere iligskin goriisleri arasinda iliski var midir?

2. Istanbul ilindeki minibiis soforleri secilirken is basvurusunda bulunan adayin,
onceki isindeki mesleki gelisimini Ol¢lilmesi gerektigine iliskin goriisleri
farklilik gostermekte midir ?

3. Minibiis soforlerinin mesleki sorunlarinin ¢dziimiinde izledikleri yollar nelerdir?

4. Soforliik mesleginin kosullarmin iyilestirilmesine yonelik Istanbul Bakirkoy

ilgesi minibiis soforlerinin onerileri nedir?
3.2. Arastirmanin Modeli

Aragtirma mevcut durumu tespit etmeyi amagladigi icin, tarama modelindedir. Tarama
modeli, ge¢miste veya giliniimiizde var olan bir durumu betimlemeyi amaglayan
aragtirma yaklagimidir. Arastirmaya konu olan olay ya da birey kendi sartlar1 icinde ve
oldugu gibi anlatilmaya ¢alisilir. Onlar1, hicbir sekilde degistirme ya da etkileme ¢abasi
gosterilmez (Karasar, 2014).

Bu ¢alisma nitel arastirma yontemiyle yiiriitiilmiistiir. Bu sayede problemin, kendi

ortaminda biitiinsel bakis agisiyla ¢ok boyutlu bir sekilde ele alinmasi amaglanmistir.
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Sandelowski’ye (2004) gore, nitel arastirma yontemi, bireylerin sosyal diinyay1r hangi
bicimde anlamlandirdigini, tecriibe ettigini, yorumladigini ve bilgiyi liretme siireclerini
nasil izledigini ve nasil iirlin ortaya c¢ikardigini anlamaya doniik strateji ve tutumlari
kapsamaktadir. Bu yoniiyle ele alindiginda nitel ¢alismalar incelenen konu hakkinda

detayli, zengin bilgiler elde edilmesine olanak saglamaktadir.

Nitel aragtirma, yapilandirilmamis goriismeler, gozlemler, dokiimanlar ile benzeri
kaynaklardan elde edilen verinin ¢dziimlenerek, incelenen olay ve olgularin igerisinde
gectigi dogal ortamlarda, biitiinciil ve gercekei bir bigimde ortaya ¢ikarilmasina doniik

bir siirecin takip edildigi bir ¢aligmadir (Yildirim ve Simsek, 2008).

Olgu bilim aragtirmalarinda temel veri toplama araci goriigme yontemidir (Biiyiikoztiirk
ve digerleri, 2009). Gorligme teknigi uygulanarak gergeklestirilen aragtirmalarda ¢ogu

zaman kiiciik 6rneklem gruplari iizerinde ¢aligmalar yiiriitiilmektedir (Silverman, 2001).

Calismada nitel arastirma yonteminden yararlanilarak elde edilen veri kullanilarak,
Istanbul ilindeki minibiis ve dolmus soforlerinin, meslegin giiniimiizdeki kosullarina

iliskin goriisleri incelenmistir.
3.3. Calisma Evreni ve Calisma Grubu

Arastirmanin ¢alisma evreni, Istanbul ilindeki cesitli toplu tasima giizergahlarinda
hizmet veren minibiis ve dolmus soforlerinden olusmaktadir. Calisma grubu amacl
ornekleme yontemlerinden biri olan ve arastirma problemiyle ilgili evrendeki bir¢cok
durumdan tipik bir tanesinin Orneklenmesidir. Basit tesadiifi Ornekleme teknigi
kullanilarak belirlenmistir. Amagsal Ornekleme yonteminde, arastirmaci kimlerin
calisma grubuna dahil edilecegi konusunda kendisi degerlendirme yapmakta ve
arastirmanin amacina en uygun, arastirma konusuna iligkin zengin tecriibeye ve bilgiye

sahip oldugunu 6ngordiigii/diislindiigii katilimcilar tespit etmektedir (Balci, 2007).

Calisma grubu, Istanbul ilindeki cesitli giizergahlarda minibiis ve dolmus soforliigii
yapan ve calismaya goniillii olarak katilmayi kabul eden 6 soforden olusmaktadir.
Calisma grubunda yer alan katilimcilara ait herhangi bir kisisel bilgi toplanmamustir.

Katilimer sof6rlerin alfabetik siralamasi soyledir: sofor X, Y, Z, A, B ve C.
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Katilimcilara ait yas, mesleki deneyim siiresi, gorev yaptig1 gilizergah ile kullandigi

aracin tiirine ait bilgiler Tablo 3’te verilmistir:

Tablo 5 )
Katilimai Soforlere Ait Demografik Ozellikler
Katihmci Yas Mesleki Cahistig1 GUzergah Kullandig:
Kodu Deneyim Siresi Arag Tipi
X o4 25 Bakirkdy-Giinesli Karsan-Jest
Y 60 30 Bakirkdy-Bagcilar Karsan-Jest
y4 43 15 Bakirkoy-Bahgelievler Karsan-Jest
A 52 30 Bakirkoy-Bahcelievler Karsan-Jest
B. Akylrek 55 32 Bakirkoy-Giinesli Karsan-Jest
C 51 28 Bakirkoy-Bahgelievler Karsan-Jest

Tablo 3. incelendiginde katilimci soférlerin en gencinin 43, en deneyimlisinin ise 60
yasinda oldugu goriilmektedir. Mesleki deneyim siireleri 15 ile 32 yil arasinda
degismektedir. Katilimcilarin tamami Bakirkdy ilgesi Bahgelievler ve Giinesli

semtlerindeki guzergahlarda hizmet verirken, Karsan-Jest tipi ara¢ kullanmaktadirlar.
3.4. Verilerin Toplanmasi ve Goriisme Formu

Calismada arastirmaci tarafindan on bir soruluk ve sonda sorular igeren bir goriisme
formu gelistirilmistir. Anilan form araciligiyla ¢aligma grubundaki minibiis ve dolmus

soforleriyle goriismeler yapilmistir.

Goriisgme formu yar1 yapilandirilmis sorulardan olugmaktadir. Gorlisme formu

gruplanmamig 17 soru igermektedir.

Goriisme formu iki asamada gelistirilmistir. Ilk asamada o6ncelikle ilgili alan yazin
detayli bir bicimde incelenmis, alan uzmanlariyla goériismeler yapilmis ve olusan
deneyimle goriisme madde havuzu olusturulmustur. ikinci asamada madde havuzunda
yer alan maddeler alan uzmani dort 6gretim tiiyesi ile dlgme ve degerlendirme alan
uzmani iki 6gretim iiyesinin goriisiine sunulmustur. Uzmanlardan gelen doniitlere gore
taslak form olusturulmustur. Taslak formu dil bilim uzmanlarinin incelemesine
sunulmus, onlardan gelen geribildirimler 1s18inda soru kokleri Gzerinde diizenlemeler

yapilmis ve goriisme formuna son bi¢imi verilmistir.
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Gortismelerde katilimeilara sorulan sorular soyledir:

Istanbul ilinde minibiis soférii olmak igin hangi sartlar aranmaktadir?
Siz bu sartlar1 ne kadar tasidiginizi diistiniiyorsunuz?

Minibiis soforii olabilmek i¢in hangi agsamalardan gegtiniz?

Minibiis soforii olmaya ne zaman karar verdiniz?

Bu meslege dahil olabilmek i¢in ne gibi asamalardan gectiniz?
Minibiis soforii olmak sizin i¢in hangi anlamlara gelmektedir?
Minibiis soforii olmanin sizin aginizdan artilar1 ve eksileri nelerdir?

Deneyimlerinize dayali olarak, sizce meslegin kolay ve zor taraflari nedir?

© 0o N o g bk~ w D P

Yolcularla sorun yasiyor musunuz? Sorun yasadiginizda bu sorunlari nasil

¢Ozuyorsunuz?

10. Miisteri iliskilerini pekistirmek adina kendinizin uyguladigi bir yontem var m1?

11. Sorunlariniza ¢6ziim bulmak i¢in hangi yollar1 uyguluyorsunuz?

12. Minibiis hatlar1 ve ulagim sistemiyle ilgili olarak ne diistinliyorsunuz?

13. Yol giizergahlari, trafik, miisteri sikayetleriniz sonuca hemen ulastyor mu?
Minibiis sofori olarak istekleriniz nelerdir?

14. Sistemle ilgili sorunlar yagadiginizda nasil ¢6ziim buluyorsunuz?

15. Size gore minibiis sofdrliigiiniin  sartlarinin 1iyilestirilmesi ve soforliigiin
arzulanabilir bir meslek olmasi i¢in neler yapilabilir?

16. Siz bir yetkili olsaydiniz, minibiis soforii istthdam edilirken ilk olarak hangi
konulara odaklanirdiniz?

17. Siz bir yetkili olsaydiniz, minibiis soforliiglinlin sartlarinin iyilestirilmesi icin

hangi konulara 6ncelik verirdiniz?

Calismada yar1 yapilandirilmis goriismeler yapilmistir. Katilimeilara ¢aligmanin konusu
hakkinda bilgi verilerek yapilacak olan miilakatta notlar tutulacagi, kimliklerinin, yer ve

kisi 1simlerine iliskin herhangi bir bilgi toplanmayacag bilgisi verilmistir.

Arastirmada bilimsel anlayis ve arastirmanin dogasi geregi katilimcilarla miilakat
bireysel olarak yapilmistir. Miilakatlarin ses dokiimii yapilirken katilimcilarin agzindan

¢ikan tiim kelimeler (ctimle diisiikliigli dahil) degisiklige ugramadan yazilmistir.
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Gortismelerde katilimcilarin goriislerini rahat bir bicimde ifade edebilmeleri amaciyla
giiven ortami olusturulmustur. Goriisme siiresince katilimcilara  herhangi  bir
miidahalede bulunulmamus, goriislerini aktarabilecekleri yeterli siire dikkate alinmais,
katilimcilardan gelen geribildirimler dogrultusunda goriismeler siirdiiriilmiis ve
istedikleri zaman sonlandirilmistir. Gerek goriismeler gerekse arastirma biitind

icerisinde bilimsel etik kurallarina azami 6l¢iide dikkat edilmistir.

Calisma kapsaminda 6 minibiis ve dolmus soforii ile goriisiilmiistiir. Gorlismeler 20

Aralik 2020 ile 10 Ocak 2021 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir.
3.5. Verilerin Analizi

Calismada yararlanilan tek veri kaynagi orneklem grubundaki katilimcilarla yapilan
gorlismelerdir. Yapilan goriismelerden elde edilen veri, bilgisayar ortaminda dokiimleri
alinarak yaziya gecirilmistir. Goriisme dokiimlerinin ham hali iizerinde herhangi bir

islem yapilmamis ve yazim hatalar1 disindaki ifadeler oldugu gibi birakilmstir.

Elde edilen veri, tiimden gelim igerik analiziyle c¢Oziimlenmistir. Verinin
coziimlenmesinde ¢alisma grubu kisminda verilen kodlar kullanilmistir. Verinin
¢cozimlenmesinde mimkun oldugunca sayisallagtirmadan kaginarak goriisme dokiimleri

gruplanmis, ¢calismanin on bir ana temasi olusturulmustur.

Arastirmada belirlenen ana temalara dayali olarak goriisme dokiimleri detayli bir
bicimde incelenmis, incelemeler sonucunda ©ncelikle ikincil ve birincil kodlar
olusturulmustur. Goriisme dokiimlerinin ¢éziimlenmesinde devaminda konu ve baglam
uyumu gozetilerek kodlar birlestirilerek arastirmanin kategorileri olusturulmustur. Yani
sira kayit altina aliman goriisme dokiimleri tizerinde gesitli tekniklerle ¢oziimlemeler

yapilmistir.
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BOLUM 4: BULGULAR VE YORUM

Aragtirmanin bu béliimiinde, alan yazin taramasindan elde edilen bulgular ile
arastirmaya katilan minibiis ve dolmus soforlerinden goriisme yoluyla elde edilen
bulgular ve bu bulgulara iliskin yorumlara yer verilmektedir. Arastirma bulgulari,
betimsel bulgular ile onu takip edecek bigimde aragtirmanin dort alt problemine gore

sirayla sunulmustur.
4.1. Betimsel Bulgular

Bu kisimda, ilgili alan yazin taramasinda elde edilen bulgular ile yapilan goériismelerde
one c¢ikan konulara ve kavramlara, calismanin tema, kategori ve kodlar1 ile

katilimcilarin goriisleri arasindaki benzerlik diizeylerine yer verilmistir.

Alan yazin taramasinda Istanbul ilinde kayitli minibiis soforii olabilmek icin kimi
kosullarin belirlendigi goriilmiistiir. Calismada minibiis soforii olabilmek icin gerekli

kosullar ile katilimcilarin 6ne ¢ikardiklari konulara iliskin 6zet bilgiler sdyledir;

Sarucuye dair bilgiler:

— Eskiden minibiis soforleri tek tip giyimi tercih ederlerdi ancak daha sonra
serbest giyime karar verildi.

— Herhangi bir sikayet oldugunda yolcu veya minibiis soforii tarafindan 153’e
bildirilir. Yapilan incelemeler sonrasi gerekli goriiliirse yargiya intikal edilir.

— Belediye minibiis soforii olarak hiikiimliilere de gerekli gorlip onay verirse
caligabilirler.

— Her soforiin giinliitk 120 TL yevmiyesi vardir. Ayn1 zamanda yemek parast da
ayrica kargilanmaktadir.

— Soforlerin izinleri arag sahipleri tarafindan belirlenir.

— Rekabet her minibiiste vardir. Ciinkii soforler yevmiye disinda akaryakit ve mal
sahibinin parasini da giinliik olarak ¢ikarmak zorundadir.

— Bu meslegin en giizel yan1 soforlere gore yarim giin calismak ve serbest
giyinmek. Ayn1 zamanda nakit ve ig bitimi paralarini giinliik olarak alabilmek.

— Aylik olarak sigorta paralariin ara¢ sahibi tarafindan 6denmesi de onlar i¢in

guvenlidir.
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Istanbul Minibiisciiler odas1 baskan1 Kazim Bilge ise Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesi ve minibiisciilerin arasindaki iletisimi iyilestirmek ve sorunlari
cozmek icin kopri gorevini tstlendiklerini soylemektedir.

Dernek resmi yazigmalarla hat sahibinin isteklerini, sikayetlerini belediyeye
aktarir. Gerekli goriiliirse Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi tarafindan bazi
glizergahlar soforiin istegiyle degisebilir.

Sofor kart1 tek bir minibiise kayith olarak verilir. Eger kayitli olmaz ve yolda
trafik polisleri tarafindan denetlenirken kaydi gérmezse minibiis 6 ay baglanir ve
para cezasi uygulanir.

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi, ¢evrimici ortamda alinan basvuru kayitlarmi
takiben, sofor kart1 alacak minibiis ve dolmus soforlerine diizenli araliklarla
egitimler vermektedir.

Istanbul’da minibiis soférii olabilmek igin adaylar en az 5 yillik B smifi siiriicii
ehliyetine sahip olmak zorundadir. Bu sayede yas araligi en az 23 olup, en fazla
65 yas olarak siiflandirilmigtir.

Bu yas ve gerekli belgelere sahip olanlar Istanbul Biiyiiksehir Belediyesine
basvurur. Sofor kart1 alinmasi gerekir.

Sofor kart1 igin saglik raporu, sabika kaydi zorunludur.

Boylece aday ise girince sigortasi baglamis olacaktir.

Isten ¢ikmak isterse SGK ‘dan ¢ikist yapulir.

Araca ve Ucretlere dair bilgiler:

Ucretler yilda bir kez Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi tarafindan belirlenir. Ucret
belirlemede akaryakit zamlar1 vs. Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi tarafindan
dikkate alinir. Ayn1 zamanda Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi mesafeye gore
tcretleri kendisi belirler.

Her arag giinliik 260 TL civan yakat tiikketmektedir (2020 itibariyle).

Eskiye gore ¢ok fazla denetleme vardir. Ayrica araclarin icinde GPS arag takip
sistemi ekranda vardir.

Araclar igerisinde limit 15 yolcu, 1 sofor olarak 16 kisidir.

Araclar iki vardiya olarak calisir. Genelde sabah vardiyas: saatleri 05.30-13.30,
aksam vardiyas1 13.30-21.30 arasindadir.
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— Oryantasyon siireci 2 veya 3 aylik bir siirectir. Deneyimli soforlerin yanina yeni
ise baslayan kisiler oturur ve yol glizergdhini ezberlemelerine yardimci olunur.

— Minibusler diz vitestir.

— 10 yasina gelen arag degisir.

— Yag bakimi1 her 10.000 km’de yapilir.

Calisma grubunda yer alan soforlerle Istanbul ilinde minibiis ve dolmus soforlerinin ise
alim stirecindeki istihdam kosullar1 ve bu siiregte insan kaynaklar1 yonetimine ne 6l¢iide

dikkat edildigi konularina iliskin yapilan goriismelerde elde edilen veriler incelenmistir.

Katilimcr soforlere dort arastirma sorusuna yanit bulmak tizere 17 goriisme sorusu
yonlendirilmistir. Goriigme dokiimleri tizerinde oncelikle betimsel analizler yapilmistir.
Bu kapsamda ilk olarak soférlerin c¢alisma konusundaki goriigleri arasindaki
benzerlikleri ortaya ¢ikarmak amaciyla Pearson kelime korelasyon analizi yapilmistir.

Bu konuda ulasilan bulgulardan yararlanilarak Sekil 4’teki grafik olusturulmustur.

Gorus
Benzerlikleri
I _J
[ 1 |
Z Y X
| | |
C A B

Sekil 3: Soforlerin Goriisleri Arasindaki Benzerlikler
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Sekil 3 incelendiginde, Istanbul ilindeki minibiis ve dolmus soférlerinin istihdami
konusuyla ilgili olarak katilimcilarin gortisleri arasinda benzerlikler oldugu, gozlenen
benzerliklerin katilimcilarin ara¢ sahibi olma durumlarina gore daha yiiksek diizeylerde

oldugu izlenimi edinilmistir.

Grafige gore en yiiksek benzerlikler ara¢ sahibi olan iki katilimci olan A kodlu katilime1
ve Y kodlu katilimcir (r=0.47, p<.01) ile X kodlu katilimer ile B kodlu katilimcilar
(r=0.41, p<.01) oldugu goriilmektedir.

Diger taraftan C ve Z kodlu katilimecilarin goriismelerde kullanmay: tercih ettikleri
kelimeler arasindaki benzerligin de yiiksege yakin diizeylerde oldugu (r=0.41, p<.01)

gorilmiistir.

Bu bulgulara dayali olarak, katilimcilarin Istanbul ilindeki soforlerin meslege
baslamalari, meslegin zorluklari, meslegin iyilestirilmesine yonelik oneriler konusunda

birbirlerine benzer diisiinceler tagidiklari sdylenebilir.

Katilimcilarin goriisme dokiimleri bir biitiin olarak incelendiginde, goriigmelerde kimi
konular1 digerlerine gore daha fazla giindeme getirdikleri goriilmiistiir. Bu konuda

ulagilan bulgulardan yararlanilarak Sekil 4 olusturulmustur.

Trafik cezalar ——————
]

Mesai saatleri  ——
——
K]yafet I

Sistemin diizgiin ¢alismasi

Soforlerde beklenen 6zellikler

Trafik polisi

Yolcularla iligkiler

Meslege baslama

Minibiis ve Dolmus Giizergahlari

Zamani etkin kullanma

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Sekil 4: Katilimc1 En Fazla Gilindeme Getirdikleri Kavramlar
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Sekil 4 incelendiginde, ¢alismaya katilan minibiis ve dolmus soforlerinin goriismelerde
en fazla glindeme getirdikleri konularin zamani etkin kullanma (16), sofor istthdaminda
Olctitler (14), minibiis ve dolmus giizergahlar1 (12), ¢alisma siiresi (9), meslege baslama
(8), mesleki zorluklar (8), yolcularla iliskiler (8), ara¢ sahibi olma (7), trafik polisi (6),
yolcularla miicadele (6), soforlerde beklenen ozellikler (6), sofor karti (5), sistemin
diizgiin ¢alismasi (5), biiyiiksehir belediyesi (5), kiyafet (4), rayli sistemler (4), mesai
saatleri (4), bilgi edinme (3) ve trafik cezalari (3) oldugu goriilmektedir.

Katilimc1 minibiis ve dolmus soforlerine gore en fazla iizerinde durulmasi gereken
konunun zamani etkin kullanmak (16) oldugu goriilmektedir. Zamani etkin kullanma
baglaminda katilimcilar, trafigin yogun oldugu zaman dilimlerini, mesai tanzimini ve
benzeri konular1 dile getirmislerdir. Zamanin etkili kullanimindan sonra katilimcilar

sofor istihdaminda kullanilacak olgiitlere (14) iliskin agiklamalarda bulunmuslardir.

Katilimecilarin - giindeme getirdikleri bir diger konu da miniblis ve dolmus
giizergahlaridir. Katilimcilara gére mevcut hatlarin zaman zaman yetersiz kaldigi,

onlarin yanina yeni minibiis hatlar1 yapilmasinin yerinde olacagi sdylenebilir.
4.2. Birinci Arastirma Sorusuna Iliskin Bulgular

Birinci aragtirma sorusu: Minibiis soforii olarak ise alimlarda hangi olciitlere dikkat

edilmektedir?

Bu calismada dort arastirma sorusuna yanit aranmustir. Ik arastirma sorusu, Istanbul
ilinde miniblis ve dolmus soforii olarak ise alimlarda hangi Glcutlere gore hareket
edildigini belirlemeye doniiktiir. Goriismelerden elde edilen veriler {izerinde igerik
coziimlemesiyle kodlar olusturulmustur. Olusturulan kodlar benzer 6zelliklerine gore
bir araya getirilerek kategoriler altinda toplanmistir. Kategoriler de ise alim siireci
temasiyla bag kuracak sekilde kategorilerde kiimelenmislerdir. Takip eden kisimlarda
ise alim siireci temasinda yer alan kodlar ve kategoriler, temalarla iliskilendirilerek
tablolarda sunulmus ve katilimci goriislerinden dogrudan aliman ifadelerle

orneklendirilmistir.

Birinci arastirma sorusu baglaminda soforlere birinci, ikinci ve tiglincii goriisme sorulari

yonlendirilmigtir. Katilimecilara yonlendirilen goériisme sorularina alinan yanitlar
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incelenmis ve katilimcilarin olusturduklart kodlar ve kategoriler ilk tema altinda

toplanmistir. Bu konuda ulagilan bulgular Tablo 5°te verilmistir:

Katihma1 Soforlerin ise Ahm Siire-:rc?t;g()n?usunda Olusturduklar1 Kodlar ve
Kategoriler
Kategori Kodlar
Minibis ve Dolmus ° Psikoteknik raporu olmak
Soforii ° Istanbul Biiyiiksehir Belediyesinden Sofor Kart1 almak
Olma Resmi Olgiitleri ° 5 Yillik mesleki deneyim olmak
Daha Once Yapilan Isler ° Serbest Meslek
° Otobiis soforliigii
° Muavinlik
Sahiplik Durumu ° Yalnizca arag sahibi, sof6rliik yapmiyor
° Soforliik yapiyor
° Hem arag sahibi hem de soforliik yapiyor

Tablo 6 incelendiginde ¢aligmaya katilan minibiis ve dolmus soforlerinin konuyla ilgili
goriliglerinin  minibiis ve dolmus soforii olma resmi Olgiitleri, minibiis ve dolmusg
soforlerinden beklentiler, daha once yapilan isler ve sahiplik durumu Kategorilerinde

kiimelendigi goriilmektedir.

Katilimcilarin  birinci, ikinci ve {gilincli goériisme sorularma iliskin olusturduklar
kodlarmn dért kategoride toplandigi goriilmektedir. Ilk kategori olan Minibiis ve Dolmus
Soforii Olma Resmi Olgiitlerinde yer alan kodlar soyledir: Psikoteknik raporu olmak,

Istanbul Biiyiiksehir Belediyesinden Sofor Karti almak, Yillik mesleki deneyim olmak”.

Ikinci kategori olan Minibiis ve Dolmus Soforlerinden Beklentiler kategorisinde  yer
alan kodlar sunlardir: “kurallara uyma, saygili olma, psikolojik saglamligint muhafaza
etme, diiriist olma, diksiyonu giizellestirme, madde bagimlist olmama, alkol kullanimina
dikkat etme, kilik kiyafetine dikkat etme, yolcuyla pozitif iletisim kurma, kisisel bakimina

Ozen gosterme, aract kendi aract gibi kullanma”.

Ise alim siirecinin iigiincii kategorisi olan Daha Once Yapilan Isler kategorisindeki

kodlar: “serbest meslek, otobiis soforliigii ve muavinlik” iken, dordiincii kategori olan
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sahiplik durumu “‘yalmizca arag sahibi, soforliik yapmiyor, soforliik yapiyor ve hem
arag sahibi hem de soforliik yapiyor” kodlarini igermektedir.

Istanbul ilinde sofor olarak gorev yapacak olan kisilerin ncelikle Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesinden Sofér Karti almalar1 gerekmektedir. Bu kartin alimini takip eden

stireglerde soforler belli araliklarla egitimlere tabi tutulmaktadirlar.

Sofor kartt sahipleri, ihtiyaca gore ara¢ sahipleri tarafindan vardiya usuliine gore ise
alinmaktadirlar. Bu konuda ara¢ sahiplerinin beklentileri genel olarak birbirine
benzemekle birlikte kimisi soforlerden kilif kiyafet ve giinliik yasam konusunda diizenli
olmay1 daha cok oOncelerken, kimisi de kurallara uymasini, isine ve araca 0Ozen

gostermesini daha ¢ok istemektedir.

Bu konuda A kodlu arag sahibi “Ise alimlarda oncelikle alkol, uyusturucu ve madde
kullanimi, psikoloji bozuklugu, kilik kiyafet, diksiyon, egitim ve kiiltiire dikkat ederim.”
derken, B Akyiirek adli ara¢ sahibi de “Sofor alimlarinda kriterler onemli. Diiriist,
giivenilir, yolcu iletisiminde sakin, kurallara uyan, kisisel bakimina ozen gosteren ve
calistigr aract kendi aract gibi kullanan kisileri tercih ederiz.” seklinde goriisiinii ifade

etmistir.

Katilimeilara yoneltilen ilk soru: Istanbul ilinde minibiis soforii olmak icin hangi sartlar
aranmaktadir? Seklindedir. Bu soruya verilen yanitlar incelendiginde ilk 6nce adaylarin
en az bes yillik bir deneyime sahip olmalarmnin, yani sira IBB’den Sofor Kart1 almis
olmalarmin gerekligi oldugu goriilmektedir. Bu konuda Badli katilimcinin ifadeleri

ornek olarak verilebilir:

“Minibiis soforii olabilmek icin en az 5 yillik ehliyet ve sofor kartina sahip olmak

gerekiyor.”.

Katilimcilara yoneltilen ikinci soru, kendilerinin sofor olma sartlarmi yerine tasiyip
tagimadiklarini, tastyorlarsa ne ol¢lide bunlara sahip olduklarini belirlemeye doniiktiir.
Katilimeilarin bu konudaki yanitlari birbirlerine benzemektedir. Istanbul ilinde minibiis
ya da dolmus soforliigii yapabilmek icin yerine getirilmesi gerekli olan sartlarin birer
zorunluluk oldugunu o nedenle bu sartlara sahip olmayanlarin bu isi yapamayacaklarini

ifade etmislerdir. Ornek olarak Badli katilimcinin goriisii gosterilebilir:
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“Bu sartlari yerine getirmeden zaten soforliik yapilamayacagi igin ben ve diger soforler

bu sartlari yerine getirmek zorunda.”

Calismaya katilan dolmus ve minibiis soforlerine yoneltilen tigiincii soru bu isi
yapabilmek i¢in hangi asamalardan gegtiklerini belirlemeye yoneliktir. Katilimcilarin bu
soruya verdikleri yanitlar incelendiginde; sofor adaylarinin 6ncelikle psikoteknik testleri
basariyla tamamlamis olmalarmin bir gereklilik oldugunu ve bunun igin g¢esitli
sertifikalar alindigimi ifade etmislerdir. psikoteknik raporlarinin alinmasinin ardindan
Biiytliksehir Belediyesi tarafindan verilen Sofor Kartina bagvurulmasi gerekmektedir.
Anilan kartin alinmasinin ardindan sofor adaylar1 arag sahipleriyle irtibat kurarak ya da
kendi araglarimi edinerek soforliige baslamaktadir. Bu konuda hem ara¢ sahibi hem de

sofor olan N. Akylirek’in goriigleri 6rnek gosterilebilir:

“Soforlerin herhangi bir adli sicil kaydi olmamasi, bir madde bagimliligi olmamast
gerekiyor. Gerekli testler yapilip bu sartlar yerine getirildiginde soforlerin psikoteknik
raporu almasi gerekir. Daha sonra IBB ye sofor kart: icin miiracaat edilir. Sofor kart:
onaylandiktan sonra bu meslegi yapabiliriz. Ben de bu sartlar: sirasiyla yerine getirip

meslege basladim.”.

Uclincii soru kapsaminda katilimcilara yonlendirilen ek sorusu, katilimeilarin minibiis
ya da dolmus sof6rii olmaya ne zaman karar verdiklerini incelemeye doniiktiir.
Katilimcilarin bu soruya verdikleri yanitlar incelendiginde, kimisinin uzun yillardir bu
is1 yapmakta oldugu, kimisinin bu isten Once serbest meslek erbabi olarak calistig

gdzlenmistir.

C adl katilime1 uzun yillar muavin olarak calistigini daha sonra ehliyet alarak minibiis

sofori olarak gorev yaptigini sdyle ifade etmistir:

“Yaklasik 20 yildir bu isi yapiyorum. Oncesinde muavin olarak basladim. Daha sonra
benim de yapabilecegim bir is olduguna karar verdim. Ehliyetimi aldiktan sonra yavag

)

yvavas ¢alismaya basladim daha sonra hayatima bu sekilde devam ettim.”.

Daha 6nce serbest meslek sahibi olarak ¢alistigini ifade eden A adli katilimci, sonralari
Istanbul Biiyiiksehir Belediyesinin sofér kartina bagvurarak kisa siirede bu karti

edindigini ve minibiis soforii olarak gérev yapamaya basladigini sdyle ifade etmistir:
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“Daha oncesinde serbest meslekte ¢alisiyordum sonra bazi sofér arkadaslarim
vasitastyla bu isi 6grenmeye basladim. 6 ay kadar arkadaglarimin yanminda gidip
gelerek isi 6grendim. Daha sonra IBB ye sofor karti icin miiracaat ettim kisa siire

’

icerisinde kartim elime geldi ve ¢calismaya bagladim.”.

Katilimcilardan Y te diger katilimc1 C gibi, bu isi yapmadan 6nce bir siire bagka bir
soforiin yaninda bir nevi stajyerlik yaptigini, soforlik hakkinda bilgi ve deneyim

edindigini sonrasinda da bu ise yoneldigini soyle ifade etmistir:

“20 y1l once sofor bir arkadasimin yaninda vakit gecirerek Soférliik hakkinda bilgi
aldim. Baska bir meslegim olmadig i¢in bu isi yapabilecegimi diistindiim. Ve egitimini

’

alarak sofor karti icin IBB ye miiracaat ettim kartim ¢iktiktan sonra bu ise basladim.’

Bu calismaya katilan bazi soforlerin bu isi uzun siiredir yaptiklar1 goézlenmistir.
Katilimcilardan Z, minibiis ve dolmus soforliiglinden 6nce okul servisi yaptigini ve bir
arkadasinin tavsiyesine uyarak halihazirdaki ise yoneldigini ifade etmistir. Katilimeinin

bu konudaki ifade soyledir:

“Ben bundan 8 yil énce okul servisi ¢ekiyordum. Sonrasinda o isten ayrilinca bir
miiddet bosta kaldim. Daha sonra bir arkadasimin tavsiyesi ile bu ise yoneldim.
Oncesinde sofor karti icin basvuruda bulundum ve yaklasik 8 yildwr bu isi

’

yapmaktayim.”.

Badli katilimci1 da Y adli katilimer gibi, minibiis ve dolmus soforliigiinden 6nce baska
soforlerin yaninda muavinlik yaptigini, soforiin davranislarini inceleyerek bu isin nasil
yapilacagina iligkin bilgi ve deneyim sahibi oldugunu, sonrasinda da minibiis hatt1 ve
araci aldigini, zaman zaman da kendi 151 olarak bu aragta soforliik yaptiginmi soyle dile

getirmistir:

“17 yasindayken muavin olarak ¢alistigim arabada yammdaki sofériin hareketlerini
gozlemleyerek yollari ogrenerek isi ¢c6zmeye basladim. Daha sonra ailemin de yardimi
ile kendimize hatli bir minibiis aldik. Ardindan kendi isimin patronu oldum. Zaman

’

zaman ben de aracta ¢alistyorum.”.
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Katilimcilar arasinda ise baslama hikaye en ilging olan X’tiir. Onceleri toplu tasimada,
otobiislerde gorev yaptigini, sonralart minibiis ve dolmus soforliigii yapan bir
arkadasinin yaninda birkag¢ giin zaman gegirerek bu ise 1sindigini ve sonrasinda bu isi
yapmaya bagladigini ifade etmistir. Katilimcinin goriisme dokiimlerinden dogrudan

alinan ifadeler soyledir:

“Daha once otobiislerde ¢alistyordum. Sonra uzun yol soforliigii beni ¢ok yormaya
basladi. Zaten bu meslegi az ¢ok biliyordum. Bu isi yapan bir arkadasim vardi. Onun
yvaminda birkag giin takilarak hem giizergahi 6grendim. Sofor kartimi da alarak bu ise

basladim.”.
4.3. ikinci Arastirma Sorusuna iliskin Bulgular

Ikinci arastirma sorusu: Istanbul ilindeki minibiis soforlerinin meslege yonelik goriisleri

nedir?

Ikinci arastirma sorusu, Istanbul ilindeki minibiis ve dolmus soforlerinin meslege
yonelik goriislerinin belirlenmesini amaglamaktadir. Goriismelerden elde edilen veriler
tizerinde icerik coziimlemesiyle kodlar olusturulmustur. Olusturulan kodlar benzer
ozelliklerine gore bir araya getirilerek kategoriler altinda toplanmistir. Kategoriler de
meslege yonelik goriisler temasiyla bag kuracak sekilde kategorilerde kiimelenmislerdir.
Takip eden kisimlarda meslege yonelik goriisler temasinda yer alan kodlar ve
kategoriler, temalarla iligkilendirilerek tablolarda sunulmus ve katilimc1 goriislerinden

dogrudan alinan ifadelerle 6rneklendirilmistir.

Ikinci arastirma sorusu baglaminda soforlere dordiincii, besinci ve yedinci gdriisme
sorular1 ile ek sorular yoneltilmistir. Katilimcilara yonlendirilen goriisme sorularina
aliman yanitlar incelenmis ve katilimcilarin olusturduklari kodlar ve kategoriler ikinci

tema altinda toplanmistir. Bu konuda ulagilan bulgular Tablo 7°te verilmistir:
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Tablo 7
Katimer Soforlerin Meslege Yonelik Goriisleri Konusunda Olusturduklar:
Kodlar ve Kategoriler

Kategori Kodlar
Meslege Yonelik Olumsuz e Meslegi sevmeme
Tavirlar ° Sendikasiz olma ve sahipsiz hissetme
Soforlerin Yakindiklari ° Ucretlerin diisiikliigii
Konular ° Trafigin yogunlugu
° Polislerin olumsuz tavirlar
° Yolcularin tavirlar
° Gelir diizeyinin stabil olmamasi
° Kolaylikla trafik cezas1 yemek
° Mesai saatlerinin zorlayici olmasi
° Stres ylikiiniin fazla olmast
° Siirekli elestirilmek
° Durak harici yolcu indirip bindirmek
° Kazang kayb1 yasamak
° Yakitin pahalt olmast
Meslege Yonelik Olumlu ° Yolcular gidecekleri yere ulastirmanin verdigi moral
Duygular ° Ailenin gecimi icin maddi gelir getirmesi
° Mesai saatlerinin uygun olusu

Tablo 7 incelendiginde ¢alismaya katilan minibiis ve dolmus soforlerinin konuyla ilgili
gorlislerinin meslege yonelik olumsuz tavirlar, soforlerin yakindiklari konular ve

meslege yonelik olumlu duygular kategorilerinde kiimelendigi goriilmektedir.

Katilimcilarin dordiincii, besinci ve yedinci goriisme sorularna iligkin olusturduklar
kodlarin ii¢ kategoride toplandig1 goriilmektedir. ilk kategori olan meslege yonelik
olumsuz tavirlar konusunda yer alan kodlar meslegi sevmeme ve Sendikasiz olma ve

sahipsiz hissetme seklindedir.

Ikinci kategori olan soforlerin yakindiklar1 konular Kkategorisinde yer alan kodlar
sunlardir:  “iicretlerin diisiikliigii, trafigin yogunlugu, polislerin olumsuz tavirlari,

yvolcularin tavirlar, gelir diizeyinin stabil olmamasi, kolaylikla trafik cezast yemek,
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mesai saatlerinin zorlayici olmasi, stres yiikiiniin fazla olmasi, siirekli elestirilmek,

durak harici yolcu indirip bindirmek, kazang kaybi yasamak ve yakitin pahalt olmasi”.

Meslege yonelik goriisler temasmin ti¢lincii kategorisi olan meslege yonelik olumlu
duygular kategorisindeki kodlar: “yolcular: gidecekleri yere ulastirmanin verdigi moral
doyum, ailenin ge¢imi i¢in maddi gelir getirmesi ve mesai saatlerinin uygun olusu”

kodlarini igermektedir.

Calismaya katilan soforler genel olarak mesleklerini sevmelerine ragmen, gerek is
yasaminin zor ve stresli olusu gerek gelirlerinin diizenli olmamasi gerekse polis
memurlarinin miisteriler yaninda onlara olumsuz davranmasi nedeniyle kendilerini

zaman zaman sahipsiz hissetmeleri s6z konusudur.

Bu konuda en olumsuz goriis C adli katilimcidan gelmistir. Katilimer sofore gore, firsat
bulsa bircok softriin bu isi birakacagini diistinmektedir. Katilimcinin bu konudaki

goriisleri soyledir:

“Soforlerin biiyiik bir ¢ogunlugu bu meslegi sevmiyor ve mutlu degiller. Aldiklar
ticretler, trafik, yolcu, polis baslica etkenlerden. Yine soforlerin ¢ogu bunu bir meslek

olarak gérmiiyor ve imkanlari elverirse baska bir ig yapmak istiyor.”

Katilimer soforlerin  dile getirdigi bir diger 6nemli sorun ise trafik polislerinin
kendilerine yonelik olumsuz yaklasimlaridir. Bu konuda A kodlu katilimcimnin ifadeleri

ornek olarak gosterilebilir:

“Oncelikle deginmek istedigim konu trafik polislerinin fazla yolcu sebebiyle bizi
yolcularin iginde rencide edip kiigiik diisiirmeleri sistemden dolayt olugan bir

sorundur.”.

Katilimcilardan Y, calisma kosullarinin zor ve stresli olmasinin yaninda gelirlerinin
diizenli olmamasi ve yani sira zaman zaman trafik cezasi yemeleri nedeniyle is

doyumlarinin azaldigini diisiinmektedir. Katilimcinin konuyla ilgili gortisleri soyledir:

“Zor stresli ve huzursuz bir ¢alisma diizeni icindeyiz. Kazancimiz belirli olmamasi o
anki is durumuna gore gelir diizeyimizin stabil olmamast kamu hizmeti yapan diger

toplu tasima araglarmin ayakta yolcu alirken ceza yemedigi ama minibiisler ayakta
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volcu aldigi zaman her seferinde cezai isleme maruz kalmasi ve ehliyetten puan diismesi
akaryakitin pahali olmast toplumun goziinde itibarsiz insanlar olarak goriilmek bizim

’

icin biiyiik sorun teskil etmektedir.’

Bir diger katilimc1 olan X ise minibiis ve dolmus soforlerinin sendikasiz ¢alismalari

nedeniyle zaman zaman kendilerini sahipsiz hissettiklerini sdyle ifade etmistir:

“Soforler kendilerini sahipsiz hissediyorlar ve bir sendikaya bagli olmak istiyorlar.

Kendi haklarinin arandigi bir yer olmasi gerektigini diistiniiyorlar.”.

Katilimcilara yoneltilen dordiincii “Minibiis soforii olmak sizin i¢in hangi anlamlara
gelmektedir?” ve besinci “Deneyimlerinize dayali olarak, sizce meslegin kolay ve zor
taraflar1 nedir?” sorular katilimcilarin meslegin giigliiklerine yonelik goriislerini almaya

donidktir.

Bu soruya verilen yanitlar incelendiginde katilimcilarin benzer ve farkli goriislere sahip

olduklar1 gézlenmistir. Katilimcilar arasinda N. Akytirek’in goriisleri dikkat ¢ekicidir:

“Bizim gorevimiz halkin giivenli bir sekilde ulasim ihtivyacimi saglamak. Igimin

zorluklart olsa da severek yapryorum.”

Doérdiincli ve besinci soru baglaminda katilimcilara “Minibiis soforii olmanin sizin
aciizdan artilar1 ve eksileri nelerdir?” ek sorusu yonlendirilmistir. Katilimeilarin
yanitlart incelendiginde, yapilan isin en 6nemli artisinin bir ise sahip olmak oldugu
goriilmektedir. Diger taraftan katilimcilarin tamamina yakini meslegin zorluklarinin

kolayliklarina gore daha 6n plana ¢iktigini ifade etmislerdir.

Bu konuda C kodlu katilimcinin zor da olsa baska bir isi olmadig1 icin bu meslege

katlandigina iliskin goriisleri sdyledir:

“Zor bir meslek. Giintimiiz sabah 5.30 da bashiyor. Zaman zaman yedek sofér
olmadigindan aksam saatine kadar tek basima ¢alismak zorunda kaliyorum. Bu da

)

haliyle yoruyor. Ama yapacak baska bir igim olmadigi i¢in zor da olsa katlaniyorum.’

Benzer goriislere sahip olan A kodlu katilimer da isin yorucu olmasinin yaninda stres

faktorleri da tasimasindan sikayetgidir:
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“Arabayr 6glen 12’°de alip aksam 21’e kadar ¢alistyorum. Cok yorucu bir meslek biitiin
glin trafigin icerisindeyiz. Zaman zaman trafigin verdigi stresten dolayr hig

istemedigimiz halde yolcularla tartismalar yasiyoruz.”

Minibiis ve dolmus soforliigiiniin herkesin yapabilecegi bir is olmadigini, yorucu bir is
yiikiiniin listesinden gelmesinin herkesin harci olmadigin1 Y adli katilimer soyle dile

getirmistir:

“Sabah 5.30’da ¢alismaya baslhyorum. Oglen 13:00°a kadar calisiyorum. Bu isin ¢ok
yorucu oldugunu kolay kolay herkesin yapabilecegi bir meslek olmadigin

’

soyleyebilirim.”.

Katilimcilardan Z da tipki C kodlu katilimci gibi bu isin olduk¢a zor kosullarda
yapildigini, baska yapacak isi olmadigi icin mecburen bu ise devam ettigini soyle dile

getirmistir:

“Ben arabayir 12.30°da alip 22:00°a kadar ¢alisiyorum. Cok yorucu ve stresli bir
meslek siirekli trafikteyiz yolcular tarafindan haksiz yere siirekli elestiriliyoruz.

’

Yapabilecegim tek is bu oldugu icin zorluklara katlaniyorum.’

Bkodlu katilimc1 da meslegin zorluklart oldugunu, 6zellikle ¢alisma saatlerinin soforler

i¢in listesinden gelinmesi gereken en biiyiik sorun oldugunu soyle dile getirmistir:

“Ben haftada 2-3 giin ¢alisiyorum. Arag¢ sahibi oldugum i¢in aymi zamanda isimi
denetlemis oluyorum. Zor bir meslek oldugu icin ¢alisan arkadaslarima da hak
veriyorum. Gerek ¢alisma saatleri gerek stres soforleri oldukca yoruyor. Her serviste
degisik yolcularla karsilagiyoruz. Ucretlere zam geldigi zaman direkt olarak soforleri
sugluyorlar oysa ki bizim yapabilecegimiz bir sey yok belediyenin bize verdigi tarifeyi

yansitiyoruz.”.

Diger katilimcilarin aksine X kodlu katilimer daha Onceki otobiis soforliigi
deneyimleriyle kiyaslayinca minibiis ve dolmus soforliigiinde ailesiyle daha fazla zaman

gecirme sansi elde ettigini soyle dile getirmistir:
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“Daha énce uzun yol soforliigii yaptigim igin ailemle ¢ok vakit gegiremiyordum. Ancak
bu meslegi yaptigimdan beri onlarla daha sik vakit gegiriyoruz. Calisma saatleri tabii ki

bizi de yoruyor fakat ailemin gegimi i¢in zor sartlara katlaniyyoruz.”

Ikinci arastirma sorusu baglaminda katilimcilara yonlendirilen yedinci soru minibiis
hatlar1 ve ulasim sistemiyle ilgili olarak ne diisiindiiklerini belirlemeye yoneliktir.
Katilimeilarin bu soruya verdikleri yanitlar incelendiginde katilimcilarin toplu tagima
icerisinde yolcular icin en rahat kullanim alaninin minibiis ve dolmuslarla saglandigini,
bunun yaninda 0&zellikle soforler igin bircok zorlugun s6z konusu oldugunu

diistindiikleri sdylenebilir.

Katilimcilardan C, Istanbul’un bir megakent olarak giinliik milyonlar1 bulan yolcu
sayistyla toplu tasima i¢in bir¢ok zorlugu biinyesinde barindirdigini, bununla birlikte

halkin da toplu tasimaya daha ¢ok ragbet gosterdigini soyle ifade etmistir:

“Bu konuda Istanbul’u baz alirsak Istanbul siirekli go¢ alan koca bir metropol ve
surekli de biyiimeye devam ediyor. Ulkemizde rayli sistem biraz pahali ve yapimi da
zaman aliyor. Giiniimiizde rayl sistem olduk¢a yaygin, otobiis sayist da eskiye oranla
fazlalasti. Yani toplu tasima kullanimi eskiye gore daha da artti. Bununla beraber trafik
ve arag sayisi da artti. Istanbul da minibiis hatlar bir yerden alimip biiyiiyen baska bir
semte veriliyor. Minibiis ile seyahat eden yolcu istedigi yerde inebiliyor. Ama rayl

1

sistem ve otobiislerde bu rahatlik yok. Mecburi duraklarda inip binilebiliyor.’

Istanbul’da minibiis ve dolmus sisteminde kimi yanlislar bulundugu gériisiinde olan A

kodlu katilimcinin goriisleri soyledir:

“Sistem olarak yanlis bir igleyis var. Bu sistemde ¢alisabilmemiz bize ve vatandasa ¢ok
sorun yaratmaktadir. Acil olarak sorunlarin giderilmesini ve isleyisin degismesi
gerekiyor. Belediye acilen odalardan alip sistemi baska entegrasyon uygulamasi

gerekiyor.”

Katilimcilardan Y te diger arkadaslari icin minibiis hatlar1 ile ulasimin bir¢ok sorun
tasidigini, ozellikle stres, kazang kaybi, yakitin pahali olmasi ve trafik yogunlugu gibi

sorunlarin soforleri yordugunu sdyle dile getirmistir:
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“Minibiis hatlari ve ulasim, iilke genelinde kendi icinde bir¢ok sorunu barindiran bir
sistem. Sabahin erken saatlerinde baslayip gecenin ge¢ saatlerine kadar hizmet veren
ve bu zaman dilimi iginde bir¢ok sorunla bogusan bir sektordiir. Stres, kazang¢ kaybt,

’

pahall yakit ve ek olarak kalabalik trafikten dolayt biiyiik sitkinti yasanmaktadir.”.

Bir diger katilime1 olan Bte duraklar arasinda yolcu yogunlugu farki oldugunu, bunun
da araclarin duraklara homojen ya da ihtiyaca gore dagitilmasiyla ¢oziilebilecegini sdyle

dile getirmistir:

“Bazi hatlarda gereginden fazla araba var bu nedenle ¢ok yigilma oldugu igin bazi
araglar haftamin 2-3 giinii ¢calismiyor. Duraklardaki fazlaliklari gidermek icin arag

’

sayist az olan duraklara fazla arabalarin dagitilmas: bu duruma ¢éziim olabilir.”.

Katilimcilardan X ise minibiis hatlarinin tek ¢ati altinda toplanmasini ve bu hatlarda

calisman soforlere iliskin kurulan odalarin birlestirilmesini sdyle 6nermektedir:

“Minibiis hatlari tek ¢ati altinda yonetilirse daha iyi olur. Su anda Istanbul genelinde
bir minibiisler odast var buna bagli 21 farkli soforler ve otomobilciler odalart da var.

Bunlar hepsi minibiisler odasinda toplansa daha iyi yonetilir. .

Yedinci soru baglaminda katilimcilara “Yol giizergahlari, trafik, miisteri sikayetleriniz
sonuca hemen ulasityor mu? Minibiis soforii olarak istekleriniz nelerdir?” ek sorusu
yoneltilmistir. Katilimcilarin bu soruya verdikleri yanitlar incelendiginde genel olarak
yasadiklar1 sorunlarla ilgili olarak 153’¢ dogrudan wulasip sorunlart ¢ozmeye
calistiklarin1 yani sira yolculara karsi sakin davranarak problem c¢dzme yaklagimi

sergilediklerini ifade etmislerdir.
Katilimcilarin bu konudaki goriisme dokiimlerinden alinan 6rnekler soyledir:

“Sorunlarimiz oldugu zaman 153’ii arayarak sikayetlerimizi iletiyoruz. Sonrasinda

kisa siire iginde ¢oziime ulasiyoruz.” (C).

“Ben sofor oldugum igin yasadigim sorunlari ara¢ sahibine iletiyorum o da gerekli

girisimlerde bulunuyor.” (A)
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“Bazen giizergahimiz iizerinde yol ¢alismalart oluyor. Biz de alternatif giizergahlar

kullaniyoruz. Ve yine sorunlarla karsilasabiliyoruz.” (Y).

“Miisteriler arada bir kalabaliktan trafikten sikayet ediyorlar biz de onlara sakin bir

sekilde yaklasip ¢ozmeye calistyoruz.” (Z).

“Giizergah trafik vs. konularda Sorunlar yasadigimiz zaman ara¢ sahibi olarak 153°e
durumu bildiriyorum. Su an i¢in herhangi bir istegimiz yok belediye gerekli durumlarda

vardimlarimi sagliyor.” (N. Akyiirek).

“Sorunlarimizi 153 vasitasiyla ¢oziime ulastirtyoruz. Sofor olarak giinliik iicret ve

mesai saatlerinden memnunum belediye veya ara¢ sahibinden herhangi bir istegim

yok.” (X).
4.4. Uciincii Arastirma Sorusuna Iliskin Bulgular

Ugiincii arastirma sorusu: Minibiis soforlerinin mesleki sorunlarmmin ¢oziimiinde

izledikleri yollar nelerdir?

Uciincii arastirma sorusu, Istanbul ilindeki minibiis ve dolmus soférlerinin mesleklerini
yiriitirken karsilasmis olduklari sorunlarin ¢dziimiinde hangi yollar izlediklerini
belirlemeye yoneliktir. Goriismelerden elde edilen veriler (zerinde igerik
coziimlemesiyle kodlar olusturulmustur. Olusturulan kodlar benzer 6zelliklerine gore
bir araya getirilerek kategoriler altinda toplanmistir. Kategoriler de sorunlarin
¢oziimiinde izlenen yollar temasiyla bag kuracak sekilde kategorilerde
kiimelenmiglerdir. Takip eden kisimlarda sorunlarin ¢6ziimiinde izlenen yollar
temasinda yer alan kodlar ve kategoriler, temalarla iliskilendirilerek tablolarda

sunulmus ve katilimci goriislerinden dogrudan alinan ifadelerle 6rneklendirilmistir.

Ucgiincii arastirma sorusu baglaminda soforlere altinci ve sekizinci goriisme sorulari ile
ek sorular yoneltilmistir. Katilimcilara yonlendirilen goriisme sorularina alinan yanitlar
incelenmis ve katilimcilarin olusturduklar1 kodlar ve kategoriler ii¢lincli tema altinda

toplanmistir. Bu konuda ulasilan bulgular Tablo 8’de verilmistir:
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Tablo 8
Katihmai Soforlerin Sorunlarin Céziimiinde izlenen Yollar Konusunda
Olusturduklar1 Kodlar ve Kategoriler

Kategori Kodlar
Yolculara Yonelik Tavirlar o Yardimci olma
° Yol gosterme
° Adres tarif etme
° Diisiik gelirli olanlardan {icret almama
° Ayaktaki yolcularin arkadaki araca yonlendirilmesi
° Disiik ticret alma
° Yolcuyu veli nimeti gérme
° Yolcularla guzel diyaloglar kurma
Muzdarip olunan konular ° Stirekli alttan almak zorunda kalmak
° Yolcularin ayakta da olsa minibiise binmek istemesi

Tablo 6 incelendiginde ¢alismaya katilan minibiis ve dolmus soforlerinin konuyla ilgili
goriislerinin yolculara yénelik tavirlar ile muzdarip olunan konular Kategorilerinde

kiimelendigi goriilmektedir.

Katilimcilarin altinc1 ve sekizinci goriisme sorularina iliskin olusturduklar kodlarin iki
kategoride toplandigi gériilmektedir. ilk kategori olan yolculara yonelik tavirlar
konusunda katilimcilar yardimci olma, yol gésterme, adres tarif etme, diisiik gelirli
olanlardan iicret almama, ayaktaki yolcularin arkadaki araca yonlendirilmesi, diisiik
ucret alma, yolcuyu veli nimeti gérme ve yolcularla giizel diyaloglar kurma kodlarini

olusturmuslardir.

Ikinci kategori olan muzdarip olunan konularla ilgili olarak katilimcilar gereksiz yere
trafik cezasi yemek, siirekli alttan almak zorunda kalmak, polislerin ayakta yolcu
alinmamasini istemesi ve yolcularin ayakta da olsa minibiise binmek istemesi kodlarini

gelistirmislerdir.

Katilimcilara yonlendirilen altincit soru (Yolcularla sorun yasiyor musunuz? Sorun
yasadiginizda bu sorunlar1 nasil ¢ozliyorsunuz?) ile birinci (Misteri iligkilerini

pekistirmek adina kendinizin uyguladigi bir yontem var mi?) ve ikinci ek soru
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(Sorunlarimiza ¢oziim bulmak igin hangi yollar1 uyguluyorsunuz?) yolcularla sorun
yasayip yasamadiklarini, soru yasamalari durumunda bu sorunlarin ¢dziimlenmesi igin

hangi yollar1 kullandiklarini belirlemeye dontiktiir.

Katilimcilarin = sorulara verdikleri yanitlar incelendiginde, tamaminin sorunlarin
¢Oziimiinde anlayishi olma, yolculara adres gosterme gidecekleri yeri tarif etme ve
yolculart baska araglara yonlendirme yaklasimlarla yolcularin gereksinimlerini

karsilamaya 6zen gosterdikleri goriilmektedir.

Katilimcilardan C bu konuda bazen yolcular arasinda diisiik gelirli olanlarin, iicreti
O0deyemeyecek durumda olanlarin da bulundugunu, bdyle durumlarda anlayish

davrandiklarini soyle ifade etmistir:

“Bazen iicreti veremeyecek yolcularla karsilasiyoruz boyle anlayish davraniyoruz.

’

Adres konusunda yardimci oluyoruz.”.

A kodlu katilimc1 ise ayakta yolcu alma konusunda yedikleri trafik cezalarindan
muzdariptir. Ayakta yolcu aldiklarinda trafik polisleri ceza yazarken, almadiklarinda ise
yolcular tepki koymaktadir. Katilimer iki arada bir derece durumu yasadiklarini sdyle

dile getirmistir:

“Bazen ayakta yolcu konusunda tartismalar yasaniyor. Ayakta yolcu aldigimiz zaman
ceza yiyoruz. Almadigimiz zaman yolcular tarafindan tepki ile karsilasiyoruz. Bu gibi

durumlarda fazla olan yolcular: arkadaki araca yonlendiriyorum.”.

Yolcular arasinda gilizergahi bilmeyenlerin yani sira gidecegi adrese iliskin yeterli
bilgisi olmayan yolcular1 giizelce yonlendirdiklerini Y kodlu katilimci soyle ifade

etmistir:

“Zaman zaman giizergahi bilmeyen yolcular ile karsilasiyoruz. Adresi bilmedikleri icin

’

onlara yolu tarif edip uygun ara¢lara yonlendiriyoruz.”.

Z kodlu katilimc1 da bazen yolcularin dogru bilgi vermediklerini, 6rnek olarak dgrenci
olmadigi halde 6grenciymis gibi bilgi veren yolcular oldugunu, ticretleri eksik vermek

isteyenler nedeniyle zaman zaman tartismalar yasanabildigini sOyle ifade etmistir:
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“Ogrenci olmadig1 halde ogrenciyim diyen ve iicreti diigiik vermek isteyen yolcularla
karsilasiyoruz. Bu sebepten dolayr tartismalar ¢ikiyor. Ama elimizden geldigi kadar

durumu idare etmeye ¢aligyyoruz.”.

Yolcular1 miisteri veli nimetimizdir diyerek karsilayan Bkodlu katilimci, Istanbul’un
yapist geregi her anlayistan yolcuyla karsilastiklarint ve bunun da normal oldugunu

sOyle dile getirmistir:

“Giin icinde bircok farkli insanla karsilasiyoruz. Iyi diyaloglarin giizel sohbetlerin
yvasandigi giinler de oluyor. Siirekli tasidigimiz yolcularla karsilasiyoruz. Ne kadar

1

tartismalar yasasak da miisteri veli nimetimizde.”.

X kodlu katilimci ise her ne kadar yolcularla zaman zaman tartisma yasasalar da

genellikle alttan almay1 tercih ettigini soyle dile getirmistir:

“Yolcularla arada siwrada tartismalar yasanabiliyor. Fakat ailemin gegimi igin

genellikle alttan almaya ve ¢oziim odakli yaklasmaya ¢alisiyorum.”.

Katilimecilara yonlendirilen sekizinci gorlisme sorusu Sistemle ilgili sorunlar
yasadiginizda nasil ¢6ziim buluyorsunuz?” seklindedir. Katilimeilarin bu soruya yanit

vermekten kagindiklari izlenimi edinen arastirmaci detay sorular sormamastir.
4.5. Dordiincii Arastirma Sorusuna Iliskin Bulgular

Dordiincii arastirma sorusu: Soforliik mesleginin kogullarimin iyilestirilmesine yonelik

Istanbul ili minibiis soforlerinin onerileri nedir?

Dérdiincii  arastirma  sorusu, Istanbul ilindeki minibiis ve dolmus sofdrlerinin
mesleklerinin gelistirilmesine yonelik goriislerini belirlemeye doniiktiir. Goriismelerden
elde edilen veriler lizerinde igerik ¢oziimlemesiyle kodlar olusturulmustur. Olusturulan
kodlar benzer o6zelliklerine gore bir araya getirilerek kategoriler altinda toplanmuistir.
Kategoriler de meslegin gelistirilmesi i¢in Oneriler temasiyla bag kuracak sekilde
kategorilerde kiimelenmislerdir. Takip eden kisimlarda meslegin gelistirilmesi i¢in
Oneriler temasinda yer alan kodlar ve kategoriler, temalarla iligkilendirilerek tablolarda

sunulmus ve katilimci goriislerinden dogrudan alinan ifadelerle 6rneklendirilmistir.
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Dordiincii arastirma sorusu baglaminda soforlere dokuzuncu, onuncu ve on birinci

goriisme sorular1 yoneltilmistir. Katilimcilara yonlendirilen gdriisme sorularina alinan

yanitlar incelenmis ve katilimcilarin olusturduklar kodlar ve kategoriler dordiincii tema

altinda toplanmistir. Bu konuda ulasilan bulgular Tablo 9°da verilmistir:

Tablo 9

Katilime1 Soforlerin Meslegin Gelistirilmesi i¢in Oneriler Konusunda
Olusturduklar Kodlar ve Kategoriler

Kategori Kodlar
Sofér Istihdamina Yonelik o Softrler egitimlerden gecirilmeli
Onlemler ° Soforler daha 6zenli segilmeli
° Sabika kayd1 olup olmamasina dikkat edilmeli
° Oliimlii trafik kazas1 yapip yapmamasina dikkat edilmeli
° 25-60 yas araliginda olmasina dikkat edilmeli
° Sorumluluk sahibi birey olup olmadigina dikkat edilmeli
° Yeterlik testlerinden gegmis olmali
° Askerligini yapmis olmalt
° Egitim diizeyi yiiksek olmali
° Mesleki deneyimi iyi diizeyde olmali
Isin Yapisina Yonelik ° Aktif ¢aligma diizeni getirilmeli
Oneriler ° Gelir diizeyini artiric1 6nlemler alinmal
° Calisma saatleri diizenlenmeli
° Calisma saatleri sinirlandirilmali
° Hat sayilarina yonelik diizenleme yapilmali
Dis Faktorler ° Diizenli araliklarla isleyis takip edilmeli
° Minibiis soforii algisini diizeltilmeli
° Sosyal haklar iyilestirilmeli
° Toplumsal statiisii iyilestirilmeli
Sofdrlerden Beklenenler ° Kilik kiyafet dikkat etme
° Giinliik bakimimi diizenli yapma
o Iletisim becerilerinin iyi diizeyde olmasi
o Ginliik tirag olma
° Tek tip kiyafet giyme
° Kulttrld olma
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Tablo 9 incelendiginde ¢aligmaya katilan minibiis ve dolmus soforlerinin konuyla ilgili
goriislerinin sofor istihdamina yonelik onlemler, isin yapisina yonelik oneriler, dig

faktorler ve soforlerden beklenenler kategorilerinde kiimelendigi goriilmektedir.

Katilimcilarin = dokuzuncu, onuncu ve on birinci gorlisme sorularma iligkin
olusturduklar1 kodlarin dért kategoride toplandig1 gériilmektedir. 11k kategori olan sofor
istthdamina yonelik Oneriler konusunda katilimcilar soférler egitimlerden gecirilmeli,
soforler daha ozenli segilmeli, sabika kaydi olup olmamasina dikkat edilmeli, oliimlii
trafik kazasi yapip yapmamasina dikkat edilmeli, 25-60 yas araliginda olmasina dikkat
edilmeli, sorumluluk sahibi birey olup olmadigina dikkat edilmeli, yeterlik testlerinden
gecmis olmali, askerligini yapmis olmali, egitim diizeyi yiiksek olmali, mesleki deneyimi

iyi duzeyde olmal/: kodlarini olusturmuslardir.

Ikinci kategori olan isin yapisan yonelik dnerilerle ilgili olarak katilimeilar aktif calisma
diizeni getirilmeli, gelir diizeyini artirict onlemler alinmali, ¢alisma saatleri
diizenlenmeli, ¢aliyma saatleri sinmiwrlandirilmali ve hat sayilarina yonelik diizenleme

vapilmali kodlarin gelistirmislerdir.

Minibiis ve dolmus soforliigiiniin gelistirilmesine yonelik dissal faktorler kategorisinde
katitlhmeilar  diizenli  araliklarla isleyis takip edilmeli, minibiis soforii algisim
duzeltilmeli, sosyal haklar iyilestirilmeli ve toplumsal statiisii iyilestirilmeli kodlarim

olusturmuslardir.

Son kategori olan soforlerden beklentiler kategorisinde katilimeilar kilik kiyafet dikkat
etme, giinliik bakimini diizenli yapma, iletisim becerilerinin iyi diizeyde olmasi, giinliik

tiras olma, tek tip kiyafet giyme, kiiltiirlii olma kodlarin1 gelistirmislerdir.

Katilimcilara yoneltilen dokuzuncu soru “Size gore minibilis soforliigiliniin sartlarinin
tyilestirilmesi ve soforliiglin arzulanabilir bir meslek olmasi i¢in neler yapilabilir?”
seklindedir. Katilimcilarin bu konudaki yanitlar1 incelendiginde genel olarak ¢aligma
kosullarinin iyilestirilmesine, soférlerin zaman zaman egitimlerden gegirilmelerine ve

gelir diizeylerinin artirilmasina yonelik beklentiler icerisinde olduklari goriilmektedir.

Katilimcilardan A soforlere yonelik verilecek egitimlerle meslegin daha iyi bir meslek

olmasinin saglanmasinin 6nemli oldugunu sdyle dile getirmistir:
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“Minibiisiin altyapt olarak sofore belirli diizenli yasa ¢ergevesinde egitim verilmesi ve
takibi belirli standartlar ¢ercevesinde takibi yapilmali. Bu meslegin arzulanmasi igin
bunlarin yapilmasi ve sistemin daha iyi olmast adina minibiisiin daha aktif ¢alisma

diizeni olmasi gerekiyor.”.

Y kodlu katilimce1 da soforlerin genel olarak kamu hizmeti yaptiklarini ve denetlemenin

onemli oldugunu su ifadelerle dile getirmistir:

“Ister ¢alisan arag sahibi ister sofor olarak ¢alisan minibiis soforleri hepsi kamu
hizmeti yapmaktadir. Bu hizmeti veren arkadaglarimizin daha iyi sartlarda daha iyi
gelir diizeyi ile calisma sartlar: saglanip siirekli bagl bulunduklar: kurumlar tarafindan

’

denetlenmelidir.’

Meslegin cazip noktalarindan birinin de ¢esitli tirden hayat hikayeleri dinlemek

oldugunu dile getiren Bgoriislerini su sekilde ifade etmistir:

“Giin igerisinde bir¢ok insan ile muhatap oluyoruz farkl farkl hikayeler hayatlar
dinliyoruz. Béylece insanlari ve hayati daha yakindan taniyoruz. Benim diisiinceme

’

gore bu da meslegimizin cazip noktalarinda bir tanesi.”.

Minibiis ve dolmus soforlerinden X te A kodlu katilimer gibi diisiinmekte ve soforlerin
cesitli egitimlerden ge¢melerinin 6nemli oldugunu ve mesai saatlerinin belirlenmesinin

onemli oldugunu soyle dile getirmektedir.

“Minibiis soforlerinin sartlarinin iyilestirilmesi icin oncelikle egitimden ge¢mesi lazim.

’

Soforlerin ¢alisma saatlerinin belirlenmesi gerekir.”.

Katilimcilara yoneltilen onuncu soru “Siz bir yetkili olsaydiniz, minibiis soforii istthdam
edilirken ilk olarak hangi konulara odaklanirdiniz?” bigimindedir. Katilimcilar bu
konuda benzer goriislere sahip olmakla birlikte detaylar konusunda farkli goriisler 6ne

¢ikmustir.

Ornek olarak C kodlu katilime1 minibiis ve dolmus sofrlerinin se¢iminde daha dikkatli
ve hassas davranilmasi gerektigini, minibiis soforii olmak igin kosullarin bir miktar daha

zorlagtirilmasi gerektigini soyle dile getirmistir:
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“Ben minibiis soforlerinin daha ozenli segilmesini saglardim. Bu konuda sabika
kaydinin olmamasina, oliimlii trafik kazasi yapmamis olmasina, sorumluluk sahibi

’

bireyler olmasina, 25-60 yas araliginda olmasina dikkat ederdim.’

Meslek kosullarinin iyilestirilmesi i¢in hat sayilarima ve polislerin soforlere yonelik
tavirlarina iliskin dlizenlemeler getirilmesini isteyen A kodlu katilimci yani sira

meslegin itibarinin artirilmasina iliskin goriislerini soyle dile getirmistir:

“Oncelikle hat sayilarinda diizenleme yapardim. Kilik kiyafet, disiplin ve trafik polisleri
tarafindan daha iyi karsilama saglardim. Ve vatandasin goziinde daha itibarli daha

’

kutsal bir meslek oldugunu kanitlamak igin elimden geleni yapardim.”.

Katilimcilardan Y te C gibi minibiis ve dolmus soforii se¢iminde daha fazla kosul
getirilmesini ve yeterlik testlerinin yapilmasini 6énermektedir. Katilimeinin bu konudaki

gortsleri soyledir:

Bence bu meslege baslamak igin yeterli yas, askerligini yapmis ve ¢alisma sartlarinda
istenilen yeterlilik testlerini ge¢mis ozellikle de iletisim konusunda psikolojik testlerden

gecmis olmast lazim.

Bkodlu katilimci ise soforlerin giinliik bakimlarini en iyi bigimde yerine getirmelerini

ve tek tip kiyafetin 6nemini sdyle ifade etmistir:
“Soforlerin giinliik tiras olmalarini ve tek tip kiyafet giymelerini saglardim.”

X kodlu katilimc1 da diger katilimcilar gibi minibiis ve dolmus soforii se¢iminde
egitime Onem verilmesini, sertifika kosullarinin getirilmesini, deneyimli olmay1 ve

iletisim becerilerini giindeme getirmektedir. Katilimcinin konuyla ilgili goriisii soyledir:

“Ben yetkili olsaydim minibiis soforiiniin istihdamim saglamak igin oncelikle soforiin

egitimli, gereken sertifikalarina sahip, tecriibeli ve insanlarla diyaloguna bakardim.”.

Katilimcilara yoneltilen on birinci soru “Siz bir yetkili olsaydiniz, minibiis soforliigliniin
sartlarinin 1iyilestirilmesi icin hangi konulara Oncelik verirdiniz?” seklindedir.
Katilimcilar bu konuda oncelikle minibiis ve dolmus sofrlerinin se¢imine isaret

etmektedirler.
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Bu konuda A kodlu katilimc1 sofor olma kriterlerinin bilgi ve deneyime dayali olmasin

Onermektedir:

“Ilk olarak sofériin bilgi ve tecriibesine, kiiltiiriine ve minibis icin kriteri uygun olan

’

kisiler ile calismak isterdim.”.

Minibiis ve dolmus soforleri i¢in en O6nemli konulardan biri de kendilerine yonelik
halkin gelistirdigi alg1 ve etikettir. Y kodlu katilimci minibiis soforii algisindan
kurtulmak gerektigini ve meslegin statiisiiniin artirilmasinin, ¢alisma kosullarinin yani

stra sosyal haklarinin da iyilestirilesinin iyi olacagini soyle dile getirmistir:

“Once toplumun icindeki (minibiis soforii) algisindan kurtulmasi lazim. Gegerli bir
meslek grubu statiisti kazanip belediyelere bagli sosyal hak ve ¢alisma bakimindan

iyilestirilmiy gelir diizeyi yiikselmis bir statii kazanmasi gerekiyor.”.

Bkodlu katilimer da ¢alisma saatlerine yonelik diizenlemeler getirilmesinin 6nemi soyle

vurgu yapmistir:

“Calisma saatleri ¢ok yogun oldugu icin vardiya sayisinin 2’den 3”e ¢ikartiimasini

isterdim.”.
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SONUC VE ONERILER

Aragtirmanin bu béliimiinde, alan yazin taramasindan elde edilen bulgular ile
arastirmaya katilan minibiis ve dolmus soforlerinden goriisme yoluyla elde edilen

verilerin ¢6zlimlenmesiyle ulasilan sonuglara yer verilmektedir.
Sonuglar

Istanbul ilinde minibiis soforlerinin istihdaminda insan kaynaklar1 ydnetim siireclerinin
isletilme durumunun incelenmesini amaglayan bu ¢alismada, 2020 yili sonu ile 2021
yilt bas1 arasinda yapilan yar1 yapilandirilmis goriismelerde, katilimci minibiis ve
dolmus sofdrlerine 17 soru ydneltilmistir. Gorlismelerde katilimcilara yonlendirilen
sorular dort aragtirma sorusuyla iligkilendirilmistir. Goriismelerden elde edilen

dokiimler iizerinde betimsel analiz ve igerik analizi yapilmistir.

Oncelikle 2019 yilindan 2021 yilinda kadar gegen siirede arag sayisinin ayni kaldigt
ancak sofor sayisinda artis oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda 2022 yilinda sofor
sayisinda gene artig goriilmek ile birlikte, 750 adet minibiisiin taksiye donmesi

sebebiyle ara¢ sayisinda azalma olmaktadir.

Betimsel analiz calismalarinda ulasilan bulgular incelendiginde, katilimcilarin
goriismelerde sorulara yanit verirken kullanmay tercih ettikleri sozciikler arasinda kimi

benzerliklerin oldugu gézlenmistir.

Sonuglara gore en yiiksek benzerlikler arag sahibi olan iki katilimci olan A kodlu
katilime1 ve Y kodlu katilimer ile X kodlu katilimcr ile B kodlu katilimcilar oldugu
goriilmektedir. Diger taraftan C ve Z kodlu katilimcilarin goriismelerde kullanmay1
tercih ettikleri kelimeler arasindaki benzerligin de yiiksege yakin diizeylerde oldugu

gorilmiistiir.

Katilimcilarin - giindeme  getirdikleri bir diger konu da minibiis ve dolmus
giizergahlaridir. Katilimcilara gore mevcut hatlarin zaman zaman yetersiz kaldigi,

onlarin yanina yeni minibiis hatlar1 yapilmasinin yerinde olacagi sdylenebilir.
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Caligmada goriisme dokiimleri {izerinde igerik analizi yapilarak katilimer goriislerinin
dort ana tema {lizerinde kiimelendigi goriilmiistiir. Birinci tema soforlerin ise alim
siireciyle ilgilidir ve bu temada g¢alismaya katilan minibiis ve dolmus soforlerinin
konuyla ilgili gortslerinin minibiis ve dolmus soforii olma resmi ol¢iitleri, minibiis ve
dolmus soforlerinden beklentiler, daha once yapilan isler ve sahiplik durumu

kategorilerinde kiimelendigi goriilmektedir.

Ikinci kategori olan Minibiis ve Dolmus Soforlerinden Beklentiler Kkategorisinde  yer
alan kodlar sunlardir: “kurallara uyma, saygili olma, psikolojik saglamligini muhafaza
etme, diiriist olma, diksiyonu giizellestirme, madde bagimlisi olmama, alkol kullanimina
dikkat etme, kilik kiyafetine dikkat etme, yolcuyla pozitif iletisim kurma, kisisel bakimina

ozen gosterme, aract kendi aract gibi kullanma”.

Ise alim siirecinin iigiincii kategorisi olan Daha Once Yapilan isler kategorisindeki
kodlar: “serbest meslek, otobiis soforliigii ve muavinlik” iken, dérdiincii kategori olan
sahiplik durumu “yalmizca ara¢ sahibi, soforliik yapmiyor, soférliik yapryor ve hem

arag sahibi hem de soforliik yapryor” kodlarii icermektedir.

Istanbul ilinde sofér olarak gorev yapacak olan kisilerin dncelikle Istanbul Biiyiiksehir
Belediyesinden Sofor Karti almalari gerekmektedir. Bu kartin alimini takip eden

siireclerde soforler belli araliklarla egitimlere tabi tutulmaktadirlar.

Sofor karti sahipleri, ihtiyaca gore ara¢ sahipleri tarafindan vardiya usuliine gore ise
alinmaktadirlar. Bu konuda arag sahiplerinin beklentileri genel olarak birbirine
benzemekle birlikte kimisi soforlerden kilif kiyafet ve giinliik yasam konusunda diizenli
olmay1 daha c¢ok Oncelerken, kimisi de kurallara uymasini, isine ve araca 0zen

gostermesini daha ¢ok istemektedir.

Katilimcilara yoneltilen ilk soru: Istanbul ilinde minibiis soforii olmak igin hangi sartlar
aranmaktadir? Seklindedir. Bu soruya verilen yanitlar incelendiginde ilk dnce adaylarin
en az bes yillik bir deneyime sahip olmalarnin, yani sira IBB’den Sofor Kart1 almis

olmalariin gerekligi oldugu goriilmektedir.

Katilimeilara yoneltilen ikinci soru, kendilerinin sofor olma sartlarii yerine tasiyip

tagimadiklarini, tastyorlarsa ne ol¢lide bunlara sahip olduklarini belirlemeye doniiktiir.
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Katilimeilarin bu konudaki yanitlar: birbirlerine benzemektedir. Istanbul ilinde minibiis
ya da dolmus soforliigii yapabilmek i¢in yerine getirilmesi gerekli olan sartlarin birer
zorunluluk oldugunu o nedenle bu sartlara sahip olmayanlarin bu isi yapamayacaklarini

ifade etmislerdir.

Calismaya katilan dolmus ve minibiis soforlerine yoneltilen {i¢linci soru bu isi
yapabilmek i¢in hangi asamalardan gectiklerini belirlemeye yoneliktir. Katilimeilarin bu
soruya verdikleri yanitlar incelendiginde; sofor adaylarinin 6ncelikle psikoteknik testleri
basartyla tamamlamis olmalarinin bir gereklilik oldugunu ve bunun igin g¢esitli
sertifikalar alindigin1 ifade etmislerdir. Psikoteknik raporlarinin alinmasinin ardindan
Biiyiiksehir Belediyesi tarafindan verilen Sofor Kartina bagvurulmasi gerekmektedir.
Anilan kartin alinmasinin ardindan sofor adaylar1 arag sahipleriyle irtibat kurarak ya da

kendi araglarin1 edinerek soforliige baslamaktadir.

Ucgiincii soru kapsaminda katilimcilara yénlendirilen ek sorusu, katilimcilarin minibiis
ya da dolmus soférii olmaya ne zaman karar verdiklerini incelemeye donuktur.
Katilimcilarin bu soruya verdikleri yanitlar incelendiginde, kimisinin uzun yillardir bu
isi yapmakta oldugu, kimisinin bu isten Once serbest meslek erbabi olarak calistig

gbzlenmistir.

Calismanin ikinci temas1 meslege yonelik katilimcer goriislerinin belirlenmesine yonelik
gelistirilmigtir. Calismaya katilan miniblis ve dolmus soforlerinin konuyla ilgili
goriislerinin meslege yonelik olumsuz tavirlar, soforlerin yakindiklar: konular ve

meslege yonelik olumlu duygular kategorilerinde kiimelendigi goriilmektedir.

Katilimcilarin dérdiincii, besinci ve yedinci goriisme sorularina iliskin olusturduklari
kodlarin ii¢ kategoride toplandigi goriilmektedir. Ilk kategori olan meslege yonelik
olumsuz tavirlar konusunda yer alan kodlar meslegi sevmeme ve Sendikasiz olma ve

sahipsiz hissetme seklindedir.

Ikinci kategori olan soforlerin yakindiklar: konular Kkategorisinde yer alan kodlar
sunlardir:  “iicretlerin diisiikliigii, trafigin yogunlugu, polislerin olumsuz tavirlari,

volcularin tavirlar, gelir diizeyinin stabil olmamasi, kolaylikla trafik cezasi yemek,
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mesai saatlerinin zorlayici olmasi, stres yiikiiniin fazla olmasi, siirekli elestirilmek,

durak harici yolcu indirip bindirmek, kazang kaybi yasamak ve yakitin pahali olmast”.

Meslege yonelik goriisler temasinin tigiincii kategorisi olan meslege yonelik olumlu
duygular kategorisindeki kodlar: “yolcular: gidecekleri yere ulastirmanin verdigi moral
doyum, ailenin ge¢imi icin maddi gelir getirmesi ve mesai saatlerinin uygun olusu”

kodlarini igermektedir.

Calismaya katilan soforler genel olarak mesleklerini sevmelerine ragmen, gerek is
yasaminin zor ve stresli olusu gerek gelirlerinin diizenli olmamasi gerekse polis
memurlarinin miisteriler yaninda onlara olumsuz davranmasi nedeniyle kendilerini

zaman zaman sahipsiz hissetmeleri s6z konusudur.

Ikinci arastirma sorusu baglaminda katilimcilara yénlendirilen yedinci soru minibiis
hatlar1 ve ulasim sistemiyle ilgili olarak ne diislindiiklerini belirlemeye yoneliktir.
Katilimcilarin bu soruya verdikleri yanitlar incelendiginde katilimcilarin toplu tagima
icerisinde yolcular i¢in en rahat kullanim alaninin minibiis ve dolmuslarla saglandigini,
bunun yaninda o6zellikle soférler icin bircok zorlugun s6z konusu oldugunu

diistindiikleri sOylenebilir.

Yedinci soru baglaminda katilimcilara “Yol gilizergahlari, trafik, miisteri sikayetleriniz
sonuca hemen ulasityor mu? Minibiis soforii olarak istekleriniz nelerdir?” ek sorusu
yoneltilmistir. Katilimcilarin bu soruya verdikleri yanitlar incelendiginde genel olarak
yasadiklar1 sorunlarla ilgili olarak 153’e¢ dogrudan ulasip sorunlart ¢ézmeye
calistiklarin1 yani sira yolculara karsi sakin davranarak problem c¢ozme yaklagimi

sergilediklerini ifade etmislerdir.

Calismanin tclincli temas1 sorunlarin ¢oziimiinde izlenen yollara odaklanmaktadir.
Caligmaya katilan minibiis ve dolmus soforlerinin konuyla ilgili goriislerinin yolculara

yonelik tavirlar ile muzdarip olunan konular kategorilerinde kiimelendigi goriilmektedir.

Katilimcilarin altinc1 ve sekizinci goriisme sorularina iliskin olusturduklart kodlarin iki
kategoride toplandig1 goriilmektedir. Ilk kategori olan yolculara yénelik tavirlar
konusunda katilimcilar yardimer olma, yol gdsterme, adres tarif etme, diisuk gelirli

olanlardan iicret almama, ayaktaki yolcularin arkadaki araca yonlendirilmesi, diisiik
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ticret alma, yolcuyu veli nimeti gérme ve yolcularla giizel diyaloglar kurma kodlarinm

olusturmuslardir.

Ikinci kategori olan muzdarip olunan konularla ilgili olarak katilimcilar gereksiz yere
trafik cezas1i yemek, siirekli alttan almak zorunda kalmak, polislerin ayakta yolcu
alinmamasini istemesi ve yolcularin ayakta da olsa minibiise binmek istemesi kodlarini

gelistirmislerdir.

Katilimcilarin  sorulara verdikleri yanitlar incelendiginde, tamaminin sorunlarin
¢Oziimiinde anlayishh olma, yolculara adres gosterme gidecekleri yeri tarif etme ve
yolculart bagka araglara yoOnlendirme yaklasimlarla yolcularin gereksinimlerini

karsilamaya 6zen gosterdikleri goriilmektedir.

Calismanin dordiincii temast meslegin gelistirilmesi i¢in soforlerin getirdikleri dnerileri
icermektedir. Bu konudaki sonuglar incelendiginde calismaya katilan minibiis ve
dolmus soforlerinin konuyla ilgili goriislerinin sofér istihdamina yonelik onlemler, isin
yapisina yonelik oneriler, dis faktorler ve soforlerden beklenenler Kkategorilerinde

kiimelendigi goriilmektedir.

Katilimcilarin - dokuzuncu, onuncu ve on birinci goriisme sorularina iliskin
olusturduklari kodlarin dort kategoride toplandig1 goriilmektedir. Tlk kategori olan sofor
istthdamina yonelik oneriler konusunda katilimcilar soférler egitimlerden gegirilmeli,
soforler daha ozenli segilmeli, sabika kaydi olup olmamasina dikkat edilmeli, 6liimlii
trafik kazasi yapip yapmamasina dikkat edilmeli, 25-60 yas araliginda olmasina dikkat
edilmeli, sorumluluk sahibi birey olup olmadigina dikkat edilmeli, yeterlik testlerinden
Oe¢mis olmali, askerligini yapmis olmali, egitim diizeyi yiiksek olmali, mesleki deneyimi

iyi diizeyde olmali kodlarii olusturmuslardir.

Ikinci kategori olan isin yapisan yonelik dnerilerle ilgili olarak katilimcilar aktif calisma
duzeni getirilmeli, gelir diizeyini artirict  onlemler alinmali, ¢alisma saatleri
diizenlenmeli, ¢aliyma saatleri simirlandirilmali ve hat sayilarina yénelik diizenleme

yvapilmali kodlarim gelistirmislerdir.

Minibiis ve dolmus soforliigiiniin gelistirilmesine yonelik digsal faktorler kategorisinde

katilimcilar  diizenli araliklarla isleyis takip edilmeli, minibiis soforii algisin
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diizeltilmeli, sosyal haklar iyilestivilmeli ve toplumsal statiisii iyilestirilmeli kodlarmi

olusturmuslardir.

Son kategori olan soforlerden beklentiler kategorisinde katilimcilar kilik kiyafet dikkat
etme, giinliik bakimint diizenli yapma, iletisim becerilerinin iyi diizeyde olmasi, giinliik

tiras olma, tek tip kiyafet giyme, kiiltiirlii olma kodlarin1 gelistirmislerdir.

Katilimcilara yoneltilen dokuzuncu soru “Size goére minibiis soforliigliniin sartlarinin
tyilestirilmesi ve soforliiglin arzulanabilir bir meslek olmasi i¢in neler yapilabilir?”
seklindedir. Katilimcilarin bu konudaki yanitlar1 incelendiginde genel olarak c¢aligma
kosullarmin iyilestirilmesine, soforlerin zaman zaman egitimlerden gegirilmelerine ve

gelir diizeylerinin artirilmasina yonelik beklentiler igerisinde olduklar1 goriilmektedir.

Katilimeilara yoneltilen on birinci soru “Siz bir yetkili olsaydiniz, minibiis soforliigiiniin
sartlarinin 1iyilestirilmesi icin hangi konulara oncelik verirdiniz?” seklindedir.
Katilimcilar bu konuda oOncelikle minibiis ve dolmus soforlerinin se¢imine isaret

etmektedirler.

Minibiis ve dolmus soforleri i¢in en onemli konulardan biri de kendilerine yonelik
halkin gelistirdigi alg1 ve etikettir. Katilimeilar minibiis soforii algisindan kurtulmak
gerektigini ve meslegin statiistinlin artiritlmasinin, ¢alisma kosullarinin yani sira sosyal

haklarinin da iyilestirilesinin iy1 olacagini dile getirmistir.

Sonug olarak; bolgesel olarak ele alinan ¢aligmamizda direk toplum ile iliskili olan bu
meslek grubunda gorev alacak personelin secilmesi asamasinda insan kaynaklar
yonetimine gereksinim duyulduguna yonelik degerlendirmeler yer almaktadir. Bunun
sebebi genellenecek olur ise; halkin direk kullanimina yonelik olan bu grupta gerek halk
giivenligi gerekse calisan giivenlik ve sagligi gz Oniinde bulundurularak dogru
secimler gergeklestirilmelidir. Bu asamada da insan kaynaklari birimi bu meslek
grubuna iligkin nitelikleri belirleyerek; bu meslegi icra edecek personel ile caligmalar
saglanmalidir. Ayrica ise alim siireci sonrasinda da personelin ¢alisma sartlarin1 ve
caligma bigimlerini denetleyecek, uygun ortam saglayacak ve olasi problemler
karsisinda ¢6zlim sunabilecek uzman birimin olmasi 6nem igermesi nedeniyle bu

caligmanin ilgili alan yazina katki sunacagi sdylenebilir.
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Oneriler

Bu kisimda, ¢alismada ulasilan sonuglar baglaminda karar alicilara ve ileri aragtirmalara

yonelik oneriler gelistirilmistir.

1. Minibiis ve dolmus soforlerinin isttihdaminda dlgiitler gelistirilmelidir.

2. Minibiis ve dolmus soforlerinin is kosullarini iyilestirmeye yonelik onlemler
alabilir.

3. Minibiis ve dolmus soforlerinin sendikalasma siirecine destek olunabilir.

4. Minibiis ve dolmus soforlerinin calisma sartlart revize edilmeli; buna bagl is
guvenligi sagligina dayali sartlar olusturulmalidir.

5. Miniblis ve dolmus soforlerinin gerekli yetkinlikleri saglamak amaciyla
egitimler verilmelidir.

6. Minibiis ve dolmus soforlerinin  denetim  sikligi  arttirilmalidir.
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