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Ozet

Insaat igleri karmasik, dinamik ve belirsizlikleri fazla olan bir iiretim tiiriidiir. Yap:
tiretim siirecinin etkin ve verimli olabilmesi icin iyi motive olmus ¢alisanlara ihtiyag
duyulmaktadir. Calisanlarin amaglarina ulasmast siirecinde kendilerinde tatminsizliK
ve memnuniyetsizlik yaratan durumlarin varligindan ortaya ¢ikan ‘“demotivasyon”™
kavrami 6nemli bir hale gelmektedir. Bu kapsamda sektor ¢calisanlarini demotive eden
faktorlerin bilinmesi onem arz etmektedir. Bu noktadan hareketle, bu ¢alismada Tiirk
insaat sektoriinde ozel sektorde calisan insaat miihendislerini demotive eden faktorlerin
belirlenmesi amaglanmistir. Bu c¢ercevede, yapilan literatiir arastirmast sonucunda
insaat miihendislerini etkileyebilecek 69 demotivasyon kriteri belirlenerek hazirlanan
anket ile iilke genelindeki 118 insaat miihendisinden veri toplanmistir. Toplanan
verilere cesitli istatistiksel analizler uygulanarak insaat miihendislerini demotive eden
faktorler belirlenmigtir.

Anahtar Kelimeler: Demotivasyon faktorleri, insaat miihendisi, insaat sektorii, proje ve
yapum yonetimi.

Analysis of civil engineers’ demotivating factors in private sector

Abstract

Construction is a complicated and dynamic production type that has lots of
uncertainties. Well-motivated employees are needed for effective and efficient
construction. During the employees’ reaching their goals on themselves “demotivation”
becomes significant, which emerges from the presence of the situations creating
dissatisfaction and discontentedness. With this context, identifying the demotivation
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factors of employees is important. From this point of view, in this study, the
determination of the factors demotivating civil engineers working in Turkish private
construction industry is aimed. Within this scope, data were collected from a
questionnaire prepared by being determined 69 demotivation criteria which will
influence civil engineers and from 118 civil engineers throughout the country who are
employed in private construction industry, as a result of a literature research made
comprehensively. Factors demotivating civil engineers are respectively determined by
carrying out several statistical analyses to the data collected.

Keywords: Demotivating factors, civil engineer, construction industry, construction
management.

1. Giris

Organizasyonlarin hedeflerine ulasabilmeleri ve basarili olabilmeleri, kaynaklarini etkin
ve verimli sekilde kullanmalarina baghdir. Bu kaynaklar ele alindiginda yapi iiretim
stireci girdilerden biri olan insan kaynaginin, énemli bir degisken olarak ele alinmasi ve
bu dogrultuda degerlendirilmesi gerekmektedir. Ancak orgiitlerin yonetmesi en giic
0gesi de farkliliklar1 ve degiskenlikleri ile yine insan kaynagidir. Bu nedenle,
organizasyon i¢indeki ¢alisanlari neyin motive ya da demotive ettigin uzun yillardan bu
yana belirlenmeye calisilmaktadir.

Ritchie ve Martin [1], bir yOneticinin gorevinin calisanlar1 neyin demotive ettigini
belirlemek yerine, 6nemli olanin ¢alisanlart neyin motive ettigini bulmak oldugunu
savunmuslardir. Gorham ve Christophel [2] ise motive olmama durumunun
demotivasyon kavrami ile ayn1 oldugu yoniinde goriis bildirmislerdir.

Diger yandan farkli arastirmacilar [3] demotivasyon ile motive olmama durumunun iki
farli kavram oldugunu belirtmislerdir.

Literatiirde motivasyon ile ilgili yapilmis 1ilk c¢alismalara 1940’hh yillarda
rastlanmaktadir [4].  Insaat sektdriinde ise motivasyon ile ilgili yapilmis olan
caligmalara 1970’lerin baglarinda rastlanmakta ve glinlimiize kadar devam ettigi
goriilmektedir [5-12]. Bu ¢aligmalarin hemen hemen hepsi ingaat sektorii ¢alisanlarini
motive eden faktorler lizerine odaklanmiglardir. Literatiirde insaat sektorii ¢alisanlarini
demotive eden faktorler iizerine yapilmis ¢alisma sayisinin azligi dikkat ¢ekmektedir.
Bu caligmalarin ilki 2013 yilinda Oyedele [13] tarafindan yapilmigtir. Arastirmaci
mimarlar1 demotive eden faktorleri belirlemek i¢in yaptigi literatiir taramasi sonucunda
elde ettigi 43 adet demotivasyon kriteri ile ¢esitli analizler yapmis ve mimarlar
demotive eden yedi adet demotivasyon faktorii belirlemistir. Konuyla ilgili tilkemizde
yapilan c¢aligmalardan birisinde ise mimari tasarim biirolarinda calisan mimarlarin
mesleki tiikkenmislik diizeylerini etkileyen demotivasyon faktorleri arastirilmistir [14].
Literatlirde ingaat miihendisligi alaninda demotivasyonla ilgili yapilmis yalnizca bir
caligmaya rastlanmaktadir [3]. Bu c¢alismada ise arastirmacilar insaat miihendisligi
projelerinin verimliligini etkileyen demotivasyon faktorleri iizerinde c¢aligmislardir.
Yapilmis arastirmalardan da goriildiigii iizere insaat sektoriinde hem mimarlik hem de
ingaat miihendisligi disiplinlerinde demotivasyon ile ilgili yapilmis ¢aligmalarin sayisi
oldukca azdir. Oysaki yap1 lretimi silirecinde ortaya cikabilecek giigliiklerin ve
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catigmalarin en az seviyede olmasi icin bu siirece katki saglayan her bir katilimciy1
motive ve demotive eden faktorlerin bilinmesi 6nem arz etmektedir.

Yapr iiretim siirecinde pek ¢ok kaynak bulunmaktadir. Bunlardan birisi insan olup,
yonetilmesi ve kontrol edilmesi en gii¢ kaynaklarin basinda gelmektedir. Bu nedenle
organizasyon i¢indeki ¢aliganlart neyin motive ya da demotive ettigi uzun yillardan bu
yana belirlenmeye calisilmaktadir. Organizasyon icindeki yoneticiler ve isverenler
motive olmus c¢alisanlarin kendilerine ve organizasyonlarina finansal avantajlar
sagladiginin farkina varmaya baslamislardir [15]. Bu durumun tam tersi ele alindiginda
ise, demotive olan c¢alisanlarin islerinde daha az c¢aba gosterdikleri, sorumluluklardan
uzak durduklar, diisiik kalitede is yaptiklar1 dikkat ¢ekmistir. Buna ek olarak demotive
olmus calisanlar takim ruhunu bozmakta ve diger ekip {iyelerinin de islerine
harcadiklar1 ¢abalarin azalmasina neden olmaktadir [16, 17].

Insaat sektorii kendisine bagli iki yiizden fazla alt sektoriin iirettigi mal ve hizmete talep
yaratan konumda olup, bu yaygin etki, sektoriin “ekonominin lokomotifi” olma
ozelliginin en temel gostergesidir. Insaat sektoriiniin Gayri Safi Yurt I¢i Hasila
icerisindeki paymnin énemli bir orana sahip oldugu bilinmektedir. 2016 yilinin birinci
ceyreginde sektorii olusturan faaliyetlerin toplam katma degeri 975 milyar 156 milyon
TL olup, bu veriler ile sektdriin Gayri Safi Milli Hasila (GSMH) igindeki payt %3,1
diizeyinde olmustur [18]. Insaat yatirrmlarinda gerek kamu sektdrii harcamalari gerekse
0zel sektdr harcamalar1 6nemli yer tutmaktadir. 2016 yili verilerine gére Gayri Safi
Sabit Sermaye olusumu igerisinde kamu insaat harcamalar1 %1,6 oraninda biiyiirken,
0zel sektor ingaat harcamalari ise %8,2 oraninda artarak pozitif bir biiyiime gostermistir
[18]. Bu verilerden de anlasilacagi iizere insaat endiistrisinde 6zel sektor yatirimlari
onemli yer tutmaktadir. Ozel sektdr insaatlar1 ve kamu sektorii insaatlarmin pek cok
ortak paydasi bulunmakla birlikte birbirlerinden farklilik gosteren Ozellikleri de
mevcuttur. Bu farklilasmalar bu sektorlerde c¢alisan proje paydaslarinin caligsma
kosullarin1 da farklilastirmaktadir.

Yap: {liretim siirecinde tasarimi tamamlanan projelerin beklenildigi sekilde hayata
gecirilme siirecinde 6nemli rol oynayan insaat miihendisleri de calistiklar1 sektoriin
ozelliklerinden olumlu ya da olumsuz sekilde etkilenmektedirler. Insaat islerinin
gergeklestirilme siirecinde, proje ekiplerinin i¢inde yer alan her bir ¢alisan, ekip i¢i zay1f
iligkiler, kalitesiz veya yetersiz malzeme, kalifiye olmayan is¢i gibi kendilerini
demotive edebilecek pek ¢ok problemle karsilasmaktadirlar [3].

Bu nedenle bu ¢alismada 6zel sektorde calisan ingaat miihendislerini demotive eden
kriterlerin belirlenmesi, belirlenen bu kriterlerle ¢esitli demografik 6zellikler arasinda
iliski olup olmadiginin belirlenmesi, insaat miithendislerini en ¢ok ve en az demotive
eden kriterlerin neler oldugunun tespit edilmesi ve son olarak demotivasyon
faktorlerinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu amac¢ dogrultusunda yapilan literatiir
taramasi sonucu elde edilen kriterler anket formuna doniistiiriilmiis ve iilke genelinden
118 insaat miihendisinden veri toplanmistir. Toplanan veriler SPSS 18 paket programi
ile istatistiksel olarak degerlendirilmistir.

2. Materyal ve metot

2.1. Materyal
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Insaat sektdriinde dzel yatirimlar biiyiik yer tutmakla birlikte, son yillarda 6zel sektor
yatirimlarmin biiylime hizinin kamu yatirimlarina gore daha fazla olmasi ingaat islerinde
ozel sektdr calisanlarma dikkat ¢ekmektedir [19]. Insaat islerinin genel yapisinda olan
belirsizliklerle, 6zel yatirnmlarda daha fazla karsilasilmakta; bu durum ise calisanlar
tizerinde pek ¢ok olumsuz duruma yol agmaktadir. Bu nedenle, ¢alismanin 6rneklemini
Tiirkiye genelinde 6zel sektorde calisan insaat miihendisleri olusturmaktadir. Yapi
iiretim silirecinde, proje hedeflerinin gerceklestirilmesinde insaat miithendisleri 6nemli
rol oynamaktadirlar. Bu nedenle, Tiirk insaat sektoriinde 6zel sektorde ingaat mithendisi
olarak faaliyet gosteren 118 katilimcidan anket yontemiyle veri toplanmistir.

2.2. Metot

Insaat miihendislerini demotive eden faktdrlerin belirlenmesi igin veri toplama araci
olarak arastirmaya yonelik olarak hazirlanan anket formu kullanilmistir. Anket sorulari,
yapilan literatlir ¢aligmalart sonucunda incelenen motivasyon araglart [20-27]. goz
Oniline almarak hazirlanmistir. Anket iki boliimden olusmaktadir. Anketin birinci
boliimiinde demotivasyon ile ilgili belirlenmis olan altmig dokuz adet kriterin,
katilimcilar1 ne oranda etkiledigi ile ilgili goriislerini belirtmeleri istenmistir.
Arastirmada, katilimcilari demotive eden kriterleri belirlemek amaciyla hazirlanan
sorularda 5> 1i Likert Olcegi kullanilmistir. Anketin ikinci boliimde ise ankete
katilanlarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla sorular sorulmustur.

Anketler katilimcilara e-posta araciligi ile ulastirilmis ve veriler e-posta yoluyla
toplanmistir. E-posta yoluyla toplanan veriler i¢in anket online hale getirilmistir. Veri
toplanmasi i¢in hazirlanan anket formu Agustos-Ekim 2015 tarihleri arasinda internet
yoluyla iilke genelindeki katilimcilara online olarak ulastirilmistir. Bununla birlikte
anket formu meslek odalarina ve birliklere bagli iiyelere de internet ortaminda
ulastirilmis ve adi gegen birliklerden anketleri liyelerine ulastirmalar1 konusunda destek
alinmistir.

Aragtirmanin 6rneklem biiyiikliigiinii, ana kitleden rastgele 6rneklem se¢imi yontemi ile
belirlenen Tiirk ingsaat sektoriinde, 6zel sektdrde aktif sekilde faaliyet gdsteren 118
insaat miihendisi olusturmaktadir. Katilimcilardan elde edilen verilerin analizleri “SPSS
18 for Windows” ve “Microsoft Office Excel 2010” yazilim programlar1 aracilif ile
yapilmistir.

Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi Kolmogorov-Smirnov testi ile test
edilmistir. Kolmogorov-Smirnov testi rasgele elde edilmis 6rnek bir veri setinin belirli
bir dagilima (uniform, normal) uyup uymadigini test etmek amaciyla kullanilir [28].
Analiz sonucunda biitiin degiskenlerin normal dagilim gosterdikleri belirlemistir. Bu
nedenle hipotez testlerinde ikili gruplarin karsilagtirmasinda (cinsiyet, medeni durum ve
gorev pozisyonu degiskenleri i¢in) bagimsiz Ornek t-testi; ikiden fazla gruplarin
karsilastirilmasinda (yas degiskeni igin) tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
kullanilmis ve sonuglar p<0.05 6nem diizeyinde test edilmistir. Bagimsiz iki 6rnek t-
testi, bagimsiz iki toplumun parametrelerine dayali olarak kurulan hipotezlerin,
bagimsiz iki ornekten elde edilen nicel ve nitel verilerin istatistikleri kullanarak test
edilmesinde yararlanilir [29]. Tek yonlii varyans analizi iki ya da daha fazla ortalama
arasindan fark olup olmadig: ile ilgili hipotezi test etmek icin kullanilir. Varyans
analizinde temel hedef ortalamalar arasinda fark olup olmadigin1 anlamaktir [28].
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3. Bulgular

Bu boliimde oncelikle ¢alisma igin gelistirilen anketin giivenilirligi test edilmis ve
ornekleme ait demografik 6zellikler belirlenmistir. Daha sonra demotivasyon kriterleri
ile demografik 6zellikler arasindaki iligkilerin sorgulandig1 hipotez testi sonuglarina yer
verilmis ve son olarak belirlenen demotivasyon kriterlerine faktdr analizi uygulanarak
Ozel sektorde ¢alisan insaat miihendislerini demotive eden faktorler belirlenmistir.

3.1. Anketin giivenilirlik analizi

Ankette yer alan demografik sorular disinda ki algiya dayali atmis dokuz demotivasyon
kriterine, ig¢sel tutarliligi 6lgmek amaciyla giivenilirlik analizi uygulanmistir. Analiz
sonucunda Cronbach’s Alfa degerinin 0=0,979 olarak olustugu goriilmektedir.
Cronbach Alpha degerinin 0,8’in iizerinde olmasi, anketin yiiksek derecede giivenilir
oldugunu gostermektedir [28].

3.2. Kattimcilarin demografik ozellikleri
Katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi ve gorev pozisyonu ile ilgili
sorulara verdikleri cevaplarin dagilimi Tablo 1’de 6zetlenmistir.

Tablo 1 incelendiginde katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun (%92.4) erkek oldugu
goriilmektedir. Bu durum, ingsaat sektoriinde erkek cinsiyetin ¢ogunlukta olmasindan
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir.

Katilimcilar yas degiskenine gore incelendiginde biiylik ¢ogunlugun (%60.2) 23-30 yas
arast gen¢ miihendisler oldugu goriilmekle birlikte, her yas grubundan katilim

saglandig1 goriilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

w Frekans Yiizde

Demografik Ozellikler ) (%)
Cinsiyet
Kadin 9 7.6
Erkek 109 92.4
Yas
23-30 71 60.2
31-38 34 28.8
39-46 4 3.4
47-54 4 3.4
55 ve lizeri 5 4.2
Egitim Diizeyi
Lisans 101 85.6
Yiiksek lisans 17 14.4
Doktora 0 0.0
Medeni Durum
Bekar 67 56.8
Evli 51 43.2
Gorev Pozisyonu
Yo6netici 53 44.9
Calisan 65 55.1
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Katilimcilar egitim durumlarina gore incelendiginde, biiyiik ¢ogunlugunun (%85.6)
lisans derecesine sahip oldugu belirlenmistir. Calismaya katilan miihendislerin biiyiik
cogunlugu calisan pozisyonunda calismakla birlikte (%55.1) yonetici pozisyonunda
olan miihendisler de 6nemli bir ¢ogunluga sahiptir (%44.9).

3.3. Demotivasyon kriterleri

Yapilan literatiir ¢calismasi sonucu elde edilen ve 5°li Likert 6l¢egi kullanilarak anket
formunda yer alan altmis dokuz adet demotivasyon kriterleri Tablo 2’de yer almaktadir.
Bu tabloda her bir demotivasyon kriteri DK 1, DK2,...., DK69 olarak numaralandirilmis
ve yanindaki siitunda da kriterin igerigi tanimlanmistir. Tablo 3, Tablo 4 ve Tablo 5’de
tekrar olmamasi amaciyla adi gegen tablolarda sadece kriterlerin numaralarina yer
verilmigtir.

Tablo 2. Demotivasyon kriterleri

Kriter No Kriter Ad1

DK1 Calisma ekibinin kendi igindeki zayif iletisimi

DK2 Calisma ekibinin kendi i¢indeki zayif koordinasyonu

DK3 Caligma ekibi iiyelerinin birbirinden farkli 6zellikler tagimasi

DK4 Calisma arkadaglar1 arasindaki rekabet

DK5 Calisma ekibi i¢indeki yeteneksiz kisiler

DK6 Caligma ekibi iiyeleri arasinda sorumluluk duygusunun eksik olmasi

DK7 Caligsma ekibi iiyelerinin kendi i¢indeki is birligi yetersizligi

DK8 Calisma ekibi iyelerinin kendi igindeki diiriistliiglin az olmast veya hi¢ olmamasi,
giivensizlik ortami

DK9 Caligma arkadaglar1 arasindaki saygi eksikligi

DK10 Caligma arkadaglar arasinda canliligin ve dinamizmin eksik olmasi

DK11 Farkli cinsiyetteki ¢alisanlarin izole olmasi, soyutlanmasi

DK12 Caligma ekibi iiyeleri arasinda yardimlagsma olmamasi

DK13 Is disinda sosyal aktivite (yemek, piknik, spor, konser vb.) imkanlarinin yetersiz olmasi
veya hi¢ olmamasi

DK14 Ekip iiyelerinin islerini severek yapmamalari
Calisilan  kurumun/firmanin = sagladigt emeklilik, sigorta gibi sosyal giivenlik

DK15 .
olanaklarinin yeterli diizeyde olmamasi

DK16 Alinan maasin yeterli olmamasi

DK17 Ayni gorev pozisyonunda galisanlarin maaglarinin esit ve adaletli olmamasi

DK18 Is yerinde maas dis1 yapilan prim gibi parasal édiillerin olmamasi

DK 19 Is yerinde maas dis1 yapilan prim gibi parasal ddiillerin galisanlara adil dagitiimamasi

DK20 Maasin ve primlerin zamaninda 6denmemesi

DK21 Is yerinde yiikselme/terfi sansinin olmamasi

DK 22 Yapilan isin takdir edilmemesi

DK23 Islerin ¢alisanlar arasinda adil olarak dagitilmamasi

DK24 Is yiikiiniin asir1 olmasi

DK 25 Calisma saatlerinin yogun olmasi, uygun olmamasi

DK26 Yapilan isi etkileyecek konularda kararlara katilma hakkina sahip olunmamasi

DK27 Yapilan isin ilging ve ilgi ¢cekici olmamasi

DK 28 Yapilan igin bilgi ve yetenegine uygun olmamast

DK29 Caligsma ortamindaki fiziksel kosullarin(aydinlatma, 1sitma, havalandirma, temizlik, ses)
yetersiz olmasi

DK30 Kullar_nlan ara¢ ve gereglerin(teknik ekipman, bilgisayar vb.) sayica ve nitelik olarak
yetersiz olmasi

DK31 Firmanin iicretsiz 6gle yemegi, ¢ay-kahve gibi imkéanlar sunmamasi

DK32 Is yerindeki tatil ve izinlerin yetersizligi, hak edilmis olan izinlerin verilmemesi

DK33 Hizmet ici egitim olanaklarinin olmamasi

DK34 Mesleki gelisimi saglayan, kariyer imkaninin olmamasi

DK35 Is yerinde gerekli ve yeterli is giivenligi dnlemlerinin olmamasi
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Tablo 2. devam

Kriter No | Kriter Ad1

DK36 Calisanlar arasinda gorev dagiliminin ve ise yonelik gorev tanimlamalarinin net olarak
yapilmamasi veya hi¢ yapilmamasi

DK37 Verilen isi yapabilmek icin yeterli yetkiye sahip olmamak

DK38 Ortaya konan yeni fikirlerin yoneticiler/yetkililer tarafindan dikkate alinmamasi

DK39 Is ortaminda bagimsiz diisiinme ve hareket etme imkaninin olmamasi

DK40 Yéneticini_n calisanlarina isteki performanslart hakkinda yeterli ve diizenli olarak bilgi
vermemesli

DK41 Yetki ve sorumluluklarin dengeli olmamasi

DK42 Organizasyon politikalarinin performans ve basariy1 engellemesi

DK43 Calisanlara yaraticiliklarini1 kullanma hakkinin verilmemesi

DK44 Call_sanlarm ke_ndini kuruma/firmaya ait hissetmemesi, firmanin ilke ve amaglarini
benimsememesi

DK45 Organizasyon i¢indeki yetersiz planlama, kontrol ve denetim

DK46 Isle ilgili konularda ¢alisanlarin kendi inisiyatiflerini kullanamamasi

DK47 Yonetici ve galigsanlar arasindaki zayif iletigim

DK48 Yonetici ve ¢alisanlar arasindaki zayif koordinasyon

DK49 Yoneticilerin diktatorliik, zorbalik, korkutma, yildirma gibi olumsuz tutum ve
davraniglari

DK50 Yonetici desteginin yetersizligi

DK51 Caligsma ortaminda negatif elestirilere odaklanilmasi

DK 52 Miidiir tarafindan proje 6nceliklerinin siirekli degismesi

DK53 Tasarimi tamamlanmig projelerde miisterilerin radikal ve koklii degisiklikler istemesi

DK54 Tasarim kararlar1 alinirken kalite yerine maliyetin diisiiniilmesi ve etkili olmasi

DK 55 Miisterilerin ger¢ek¢i olmayan proje istekleri

DK56 Miisterilerin ve oteki proje paydaglarinin(insaat miithendisi, elektrik miithendisi, makine
miihendisi, malzeme tedarikgisi vb.) is birlik¢i olmayan tutum ve davranislari
Miisterilerin kendilerine 6zgii istek ve ihtiyaglarini agik¢a belirtmemelerine ragmen bu

DK57 . . )
isteklerinin karsilanmasini beklemeleri

DK 58 Organizasyonun amaglar1 ve yoneticilerin davraniglar1 arasindaki sinerji eksikligi

DK59 Ytisal mevzuatlarin(yasa ve yonetmeliklerin) mimari tasarimlara kisitlayici ve olumsuz
etKisl

DK60 Yoneticinin ¢alisanlara ve yaptigi islere saygi duymamasi

DK 61 Yapilan iglerdeki basarisizliklarin fazla olmasi
Firmaya gelen islerin y1l i¢inde siirekli ve dengeli olmamasi (bazi aylarda is yiikiiniin

DK62 )
¢ok fazla olmasi, bazi aylarda hi¢ olmamasi)

DK&63 Firmadaki kaos ortam

DK64 Miisterilerin memnuniyetsizlikleri

DK65 Uzak mesafe ig seyahatlerine katilma zorunlulugu

DK66 Is disiplininin olmamas1

DKG67 Kiiltiirel farkliliklar/¢ok farkli kiiltiirden insanlarin bir arada galigsmasi

DK68 Ev ile is yeri arasindaki mesafenin uzak olmasi-ulagim sorunu yaganmast

DK69 Is yerinin sehir merkezinden uzak olmasi

3.4. Demotivasyon kriterleri ile gesitli degiskenler arast hipotez testleri

Hipotez testleri kapsaminda, belirlenmis olan 69 demotivasyon kriteri ile c¢esitli
degiskenler arasinda iliski olup olmadigi arastirilmistir. Bu ¢ergevede iki farkli hipotez
testi kullanilmistir. Daha 6nce “Materyal ve Metot” bdliimiinde de belirtildigi gibi elde
edilen veriler normal dagilima sahip oldugu i¢in parametrik hipotez testlerinden
“Bagimsiz iki ornek t-testi (Independent-sample t-test) ve Tek Yonlii ANOVA (One-
Way ANOVA) kullanilmigtir. Kullanilan her iki tiir hipotez testinde de 69 kriter igin
ayrt ayrt analizler yapilmistir. Adi gegen demotivasyon Kkriterleri ile ingaat
mithendislerinin cinsiyet, medeni durumu, gdrev pozisyonlar1 ve yas degiskenleri
arasinda anlamli iliski olup olmadigi arastirilmistir. Bununla birlikte yapilan hipotez
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testlerinde Significance degerlerinin bir biitiin olarak algilanabilmesi i¢in insaat
mihendislerini demotive eden kriterlere uygulanan hipotez testleri ayni tabloda
verilmistir (Tablo 3).

Tablo 3’de belirtilen Significance (Sig.) degerlerinin 0,05 degerinden kiiclik olmas1 H1
hipotezinin kabul edilmesi gerektigini, diger bir ifade ile ilgili demotivasyon kriteri ile
incelenen degisken (cinsiyet, medeni durum, vs) arasinda anlamli bir iliski oldugunu
ifade etmektedir. Significance degeri 0,05°¢ esit ve kiiciik olan degiskenler Tablo 3’de
belirtilmistir.

Tablo 3. Cinsiyet, medeni durum, gorev pozisyonu ve yas ile ilgili hipotez testleri

. . .| Cinsiyet | Medeni durum | Gorev pozisyonu Yas
Demotivasyon Kriterleri (Sig.) (Sig.) (Sig.) (Sig.)
DK1 0.002* 0.725 0.170 0.358
DK2 0.001* 0.849 0.132 0.483
DK3 0.157 0.341 0.089 0.875
DK4 0.308 0.025* 0.104 0.065
DK5 0.154 0.623 0.043* 0.350
DKG6 0.019* 0.942 0.057 0.411
DK7 0.348 0.302 0.076 0.380
DK8 0.024* 0.284 0.021* 0.248
DK9 0.004* 0.332 0.005* 0.854
DK10 0.471 0.728 0.154 0.972
DK11 0.002* 0.885 0.360 0.639
DK12 0.022* 0.965 0.208 0.581
DK13 0.843 0.130 0.103 0.328
DK14 0.332 0.855 0.044* 0.332
DK15 0.990 0.803 0.003* 0.768
DK16 0.791 0.628 0.011* 0.509
DK17 0.053 0.914 0.001* 0.416
DK18 0.164 0.465 0.145 0.588
DK 19 0.274 0.917 0.013* 0.848
DK20 0.057 0.155 0.020* 0.356
DK21 0.096 0.962 0.002* 0.633
DK 22 0.032* 0.542 0.024* 0.398
DK23 0.003* 0.098 0.000* 0.456
DK24 0.065 0.977 0.000* 0.483
DK 25 0.367 0.074 0.000* 0.256
DK26 0.100 0.242 0.000* 0.530
DK27 0.376 0.332 0.055 0.303
DK 28 0.018* 0.358 0.054 0.059
DK29 0.245 0.508 0.043* 0.746
DK30 0.160 0.708 0.122 0.987
DK31 0.038* 0.242 0.020* 0.741
DK832 0.221 0.768 0.002* 0.193
DK33 0.189 0.025* 0.000* 0.334
DK34 0.099 0.029* 0.001* 0.173
DK35 0.092 0.081 0.035* 0.243
DK36 0.512 0.433 0.003* 0.801
DK37 0.298 0.215 0.043* 0.590
DK38 0.087 0.245 0.000* 0.404
DK39 0.029* 0.174 0.000* 0.329
DK40 0.230 0.082 0.020* 0.116
DK41 0.827 0.506 0.011* 0.164
DK42 0.761 0.807 0.001* 0.852
DK43 0.131 0.201 0.017* 0.319
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Tablo 3. devami

. . .| Cinsiyet | Medeni durum | Gorev pozisyonu Yas
Demotivasyon Kriterleri (Sig.) (Sig.) (Sig.) (Sig.)
DK44 0.313 0.817 0.218 0.753
DK45 0.044* 0.599 0.010* 0.640
DK46 0.583 0.361 0.002* 0.600
DK47 0.009* 0.999 0.002* 0.678
DK48 0.010* 0.945 0.000* 0.509
DK49 0.087 0.342 0.000* 0.129
DK50 0.010* 0.269 0.000* 0.169
DK51 0.033* 0.905 0.000* 0.271
DK52 0.070 0.425 0.001* 0.493
DK53 0.024* 0.628 0.051 0.321
DK54 0.004* 0.188 0.001* 0.405
DK55 0.015* 0.788 0.010* 0.986
DK56 0.007* 0.683 0.003* 0.733
DK57 0.125 0.343 0.017* 0.754
DK58 0.166 0.693 0.276 0.948
DK59 0.241 0.228 0.175 0.877
DK&60 0.020* 0.741 0.009* 0.630
DKe61 0.124 0.007* 0.305 0.060
DK62 0.589 0.009* 0.013* 0.526
DK®63 0.092 0.775 0.124 0.504
DK64 0.297 0.630 0.064 0.376
DK®65 0.130 0.197 0.166 0.581
DKG66 0.046* 0.217 0.029* 0.318
DK67 0.030* 0.020* 0.039* 0.050*
DK68 0.009* 0.062 0.011* 0.377
DK®69 0.246 0.031* 0.146 0.580

*p<0.05

Tablo 3°de yapilan hipotez testleri incelendiginde, literatiir calismasi sonucunda
belirlenmis olan atmis dokuz demotivasyon kriterinden DK1 (Calisma ekibinin kendi
icindeki zayif iletisimi); DK2 (Calisma ekibinin kendi i¢indeki zayif koordinasyonu);
DK6 (Calisma ekibi iiyeleri arasinda sorumluluk duygusunun eksik olmasi); DK8
(Calisma ekibi iiyelerinin kendi ic¢indeki diiriistliiglin az olmasi veya hi¢ olmamasi,
giivensizlik ortami); DK9 (Calisma arkadagslar1 arasindaki saygi eksikligi); DK11
(Farkli cinsiyetteki calisanlarin izole olmasi, soyutlanmasi); DK12 (Calisma ekibi
tiyeleri arasinda yardimlagma olmamasi); DK22 (Yapilan isin takdir edilmemesi); DK23
(Islerin ¢alisanlar arasinda adil olarak dagitilmamasi); DK28 (Yapilan isin bilgi ve
yetenegine uygun olmamasi); DK31 (Firmanin iicretsiz 6gle yemegi, cay-kahve gibi
imkanlar sunmamasi1); DK39 (Is ortammda bagimsiz diisinme ve hareket etme
imkanmin olmamasi); DK45 (Organizasyon igindeki yetersiz planlama, kontrol ve
denetim); DK47 (Yonetici ve ¢alisanlar arasindaki zayif iletisim); DK48 (Yonetici ve
calisanlar arasindaki zayif koordinasyon); DK50 (Yonetici desteginin yetersizligi);
DKS51 (Calisma ortaminda negatif elestirilere odaklanilmasi); DKS53 (Tasarimi
tamamlanmis projelerde misterilerin radikal ve kokli degisiklikler istemesi); DK54
(Tasarim kararlar1 alinirken kalite yerine maliyetin diisliniilmesi ve etkili olmasi); DKS55
(Miisterilerin gercek¢i olmayan proje istekleri); DK56 (Miisterilerin ve oOteki proje
paydaslarinin is birlik¢i olmayan tutum ve davraniglari); DK60 (Yo6neticinin ¢alisanlara
ve yaptig1 islere saygr duymamasi); DK66 (Is disiplininin olmamasi); DK67 (Kiiltiirel
farkliliklar/cok farkli kiiltiirden insanlarin bir arada ¢aligmasi); DK68 (Ev ile is yeri
arasindaki mesafenin uzak olmasi-ulasim sorunu yasanmasi) kriterleri ile 6zel sektorde
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calisan ingaat miithendislerinin cinsiyetleri arasinda anlamli iligki vardir. Kadin ve erkek
ingaat miithendislerinin ortalama farklar1 incelendiginde ise kadin insaat miithendislerinin
ortalamalarinin erkek miihendislerinden fazla oldugu goriilmiistiir. Diger bir ifade ile
aralarinda iliski belirlenen her bir demotivasyon kriterinin kadinlar1 erkeklerden daha
cok etkiledigi belirlenmistir.

Medeni durum ile demotivasyon kriterleri arasindaki iliski incelendiginde ise DK4
(Calisma arkadaslar1 arasindaki rekabet); DK33 (Hizmet i¢i egitim olanaklarinin
olmamasi); DK34 (Mesleki gelisimi saglayan, kariyer imkaninin olmamasi); DK61
(Yapilan islerdeki basarisizliklarin fazla olmasi); DK62 (Firmaya gelen islerin yil iginde
stirekli ve dengeli olmamas1);DK67 (Kiiltiirel farkliliklar/¢ok farkl kiiltiirden insanlarin
bir arada calismasi); DK69 (Is yerinin sehir merkezinden uzak olmasi) kriterleri
arasinda anlamli iliski oldugu goriilmektedir (Tablo 3). Gruplar arasindaki ortalama
farklar1 incelendiginde ise DK4, DK33, DK34, DK67 ve DK69 bekar miihendisleri evli
olanlara gore daha ¢ok etkilemekte iken, DK61 ve DK62 ise evli olan ingaat
miihendislerini bekar olanlara gore daha c¢ok etkilemektedir.

Gorev pozisyonuna ile demotivasyon kriterlerinin arasindaki iliski analiz edildiginde
atmis dokuz demotivasyon kriterinin kirk yedisiyle gérev pozisyonu arasinda anlamli
iliski oldugu belirlenmistir (Tablo 3). Gruplar arasindaki ortalama farklar
incelendiginde ise c¢alisan pozisyonundaki insaat miihendislerinin  yOnetici
pozisyonundaki miihendislere gére Tablo 3’de belirlenen kirk yedi adet demotivasyon
kriterinden daha ¢ok etkilendigi belirlenmistir.

Son olarak yapilan hipotez testinde ise 6zel sektérde calisan insaat miihendislerinin yast
ile demotivasyon kriterleri arasindaki iliski belirlenmeye calisilmistir, ancak higbir
demotivasyon kriteri ile miihendislerin yas1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamaistir.

3.5. Demotivasyon kriterlerinin onem siralamasi

Demotivasyon kriterlerinin 6zel sektérde c¢alisan insaat miihendislerini ne diizeyde
etkiledigini ve/veya etkilemedigini belirlemek amaciyla katilimcilarin  verdikleri
cevaplara gore kriterlerin dnem siralamasi yapilmistir. Bu kapsamda katilimcilart en
fazla ve en az diizeyde hangi kriterlerin demotive ettiginin belirlenmesi amaglanmigtir.
Bu amag¢ dogrultusunda Chan ve Kumaraswamy [30], calismalarinda kullandiklari
formil (Denklem 1) kullanilarak 6zel sektorde calisan insaat miihendisleri igin
demotivasyon kriterlerinin 6nem siralamasi yapilmistir (Tablo 4).

Demotivasyon kriteri &nem siralamasi (DKOS):

DKOS = N, (si)/NS 1)
Denklem 1°deki N toplam katilimci sayisini, S ilgili demotivasyon Kkriteri igin
verilebilecek en yiiksek puani (5°li Likert 6l¢egi kullanildigindan bu ¢alisma ig¢in 5)
ifade etmektedir.

Tablo 4 incelendiginde 6zel sektorde calisan insaat miihendislerini en ¢ok demotive
eden bes kriter DK17-Ayni gorev pozisyonunda ¢alisanlarin maaslarinin esit ve adaletli

olmamasi, DK16- Alinan maasin yeterli olmamasi, DK49- Yoneticilerin diktatorliik,
zorbalik, korkutma, yildirma gibi olumsuz tutum ve davranislari, DK6- Calisma ekibi
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tiyeleri arasinda sorumluluk duygusunun eksik olmasi ve DK8- Caligsma ekibi iiyelerinin

kendi i¢indeki diiriistliigiin az olmasi veya hi¢ olmamasi, giivensizlik ortamidir.

Tablo 4. Demotivasyon kriterlerinin 6nem siralamasi

Demotivasyon Kriterleri | DSI Siralama | Demotivasyon Kriterleri | DSI Siralama
DK1 19.110 12 DK15 18.305 27
DK2 19.703 6 DK16 20.508 2
DK3 11.949 68 DK17 20.593 1
DK4 13.813 65 DK18 17.542 34
DK5 19.322 9 DK19 19.279 10
DK6 19.788 4 DK20 19.661 7
DK7 18.898 15 DK21 18.855 16
DK8 19.745 5 DK22 19.533 8
DK9 18.347 26 DK23 18.728 18

DK10 16.694 43 DK24 18.559 24
DK11 13.135 66 DK25 19.111 11
DK12 16.695 42 DK26 17.500 35
DK13 14.872 62 DK27 14.873 61
DK14 17.372 37 DK28 15.720 56
DK29 17.033 39 DK50 18.686 20
DK30 17.754 31 DK51 18.177 28
DK31 15.508 57 DK52 17.373 36
DK32 19.025 13 DK53 17.034 38
DK33 15.423 58 DK54 15.975 51
DK34 16.610 46 DKS55 15.805 55
DK35 16.186 49 DK56 17.669 33
DK36 18.348 25 DK57 16.187 48
DK37 17.711 32 DK58 15.974 52
DK38 17.881 30 DK59 14.322 64
DK39 16.567 47 DK60 18.771 17
DK40 15.847 54 DK61 16.864 40
DK41 16.822 41 DK62 15.211 60
DK42 16.144 50 DK®63 18.687 19
DK43 15.889 53 DK64 16.653 44
DK44 17.966 29 DK65 13.093 67
DK45 18.601 23 DK66 18.983 14
DK46 16.652 45 DK67 11.567 69
DK47 18.602 22 DK68 15.254 59
DK48 18.644 21 DK69 14.788 63
DK49 19.915 3

En az demotive eden bes kriter ise DK4- Calisma arkadaslar1 arasindaki rekabet, DK11-
Farkli cinsiyetteki c¢alisanlarin izole olmasi, soyutlanmasi, DK65- Uzak mesafe is
seyahatlerine katilma zorunlulugu, DK3-Calisma ekibi iiyelerinin birbirinden farkl
Ozellikler tasimasi, DK67- Kiiltiirel farkliliklar/cok farkli kiiltiirden insanlarin bir arada

calismasidir.

3.6. Demotivasyon faktorlerinin belirlenmesi-acimlayici faktor analizi
Literatiir ¢aligmasi sonucunda elde edilen atmis dokuz demotivasyon kriterine 6zel
sektorde calisan ingaat miihendislerinin anket sorularina verdikleri cevaplara gore
acimlayict faktor analizi uygulanmig ve bu degiskenlere ait faktdr yapilari ortaya
cikarilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 5’de goriildiigii gibidir.
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Tablo 5. Faktor analizi

.. . < Varyansin Faktor .. Oz Varyansin Faktor
Faktorler | Ozdeger | g0 (%) | viiki | FPKOTeT | Geser | yiizdesi (%) | Yiikii
Faktor 1 29.602 42.901 Faktor 3 | 2.959 4.288

DK47 0.752 DK39 0.718
DK48 0.741 DK26 0.717
DK50 0.698 DK38 0.672
DK49 0.650 DK41 0.633
DK46 0.606 DK42 0.609
DK&63 0.602 DK43 0.543
DK51 0.594 DK40 0.525
DK45 0.562 DK36 0.494
DK37 0.527 DK34 0.465
DKG66 0.464 DK27 0.459
DK9 0.446 Faktor 4 | 2.458 3.563
Faktor 2 | 3.127 4.532 DK16 0.747
DK55 0.790 DK19 0.657
DK54 0.788 DK15 0.640
DK57 0.762 DK18 0.635
DK53 0.751 DK17 0.632
DK56 0.710 DK24 0.575
DK64 0.622 DK25 0.534
DK?52 0.556 DK21 0.527
DK58 0.493 DK20 0.506
DK&60 0.461 DK22 0.449
DK23 0.421
Faktor 5 | 2.191 3.176 Faktor 8 1.615 2.341
DK2 0.742 DK11 0.686
DK7 0.738 DK?28 0.516
DK1 0.730 DK12 0.504
DK5 0.728 DK4 0.446
DK6 0.720 Faktor 9 1.441 2.089
DK8 0.519 DK59 0.647
Faktor 6 | 1.957 2.836 DK10 0.449
DK31 0.616 Faktor 10 | 1.282 1.858
DK29 0.589 DK33 0.655
DK32 0.558 DK®62 0.536
DK30 0.554 Faktor 11 | 1.217 1.764
DK35 0.475 DK13 0.596
DK44 0.371 DK14 0.495
Faktor 7 | 1.799 2.607 Faktor 12 | 1.166 1.663
DK&69 0.769 DKe61 0.750
DK&68 0.746 DK3 0.473
DK67 0.736
DK&65 0.566

Tablo 5’de insaat miithendislerini demotive eden kriterlerle ilgili degiskenlere uygulanan
faktor analizi sonucunda, toplam on iki adet demotivasyon faktorii ortaya ¢ikmustir.
Analizin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test degeri %82.5 (0.825)’dir. KMO degerinin
0,5’in iizerinde olmasi gerekmektedir. 0.825>0.500 oldugu igin veri setinin faktor
analizi i¢in uygun oldugu sOylenebilir. Faktdr analizinin ikinci basamagi olan Bartlett
testi degerleri y>= 6655.442 (p<0.000) olarak elde edilmistir. Bu degerlere gore,
degiskenler arasinda yiiksek korelasyon mevcuttur, bagka bir ifade ile veri seti faktor
analizi i¢in uygundur. Faktor sayisinin belirlenmesinde Oz deger (Eigen value) yontemi
kullanilmistir. Bu yontemde faktoriin gecerli olarak kabul edilebilmesi i¢in 6z degerin
bir ve birden biiyiik olmasi kriteri aranmistir Oz deger istatistigi 1°den biiyiik olan on iki
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faktor belirlenmistir. Birinci faktor toplam varyansin %29.602° sini agiklamaktadir. On
iki faktor ise toplam varyansin %70.44 ‘linii agiklamaktadir.

Insaat miihendislerini demotive eden faktdr yiikleri, varyans yiizdeleri, 6z degerler ve
faktor isimleri Tablo 5’de goriilmektedir. Faktorlerin isimlendirilme asamasinda ise bir
faktor altinda biiytik agirliklari olan degiskenleri gruplamak gerekir [28].

Birinci faktor toplam varyansin en yiiksek degerine sahiptir (%42.901) ve on bir adet
demotivasyon kriteri icermektedir. Bu faktor altinda toplanan kriterlerin igerigi
incelendiginde bu faktdr “Yonetici ve c¢alisma ekibi arasindaki iliski kaynakl
demotivasyon faktorii” olarak isimlendirilmistir.

Ikinci demotivasyon faktérii toplam varyansin %4.532’sini aciklamakta ve dokuz adet
kriter icermektedir. Faktore yiiklenen kriterlerin igerigi incelendiginde faktor “Proje
kaynakli stres ve miisteri kaynakli demotivasyon faktorii” olarak isimlendirilmistir.

Ucgiincii faktdr varyansin %4.288’ini agiklamakta ve on adet kriter icermektedir. Bu
faktore yiiklenen kriterlerin igerigi incelendiginde ise faktoriin “Kariyer gelisimi
imkanlarinin yetersizIligi ve zayif orgiitsel kiiltiir kaynakli demotivasyon faktérii” olarak
isimlendirilmesi uygun bulunmustur.

Varyansin %3.5637Unii agiklamakta ve on bir adet kriter i¢eren dordiincii faktor
“Odemelerdeki adaletsizlik, takdir edilmeme ve agsirt is yiikii kaynakli demotivasyon
faktorii” olarak isimlendirilmistir.

%3.176’11k bir bolimii agiklayan ve alt1 adet kriter i¢eren besinci faktor “Calisma ekibi
tiyelerinin zayif iy iliskileri ve iletisim eksikligi kaynakli demotivasyon faktérii” olarak
isimlendirilmistir.

Alt1 adet demotivasyon kriteri igeren ve ve varyansin %2.836’lik boliimiinii agiklayan
altinc1 faktor “Kotii calisma kosullar: ve aidiyet hissi eksikligi kaynakli demotivasyon
faktorii” olarak adlandirilmastir.

Yedinci faktor dort adet demotivasyon kriteri icermekte ve varyansin %2.607’lik bir
boliimiinii agiklamaktadir. Bu faktér “Uzak mesafeler ve is yerine ulasim sorunu
kaynakli demotivasyon faktorii” olarak isimlendirilmistir.

Sekizinci faktor dort adet kriter icermekte ve varyansin %2.341’lik dilimini
aciklamaktadir. Faktor altinda gruplanan kriterlerin igerigi incelenerek faktor “Cinsiyet
ayrimi ve agsirt rekabet kaynakli demotivasyon faktorii” olarak isimlendirilmistir.

Dokuz, on, on bir ve on ikinci faktorler altinda ikiser adet kriter gruplanmis olup,
sirastyla toplam varyansin  %2.089, %1.858, %1.764 ve %1.663’liik bdliimiini
aciklamaktadirlar. Faktorler altinda gruplanan kriterlerin igerigi incelendiginde
dokuzuncu faktér “Yasal mevzuat kisitlamalar: ve ekip tiyeleri arasindaki dinamizm
eksikligi kaynakli demotivasyon faktorii”; onuncu faktor “Hizmet i¢i egitim yetersizligi
ve donemsel is dengesizligi kaynakli demotivasyon faktorii’; on birinci faktor
“Organizasyonun sosyal ugras yetersizligi kaynakli demotivasyon faktorii’; ve son
faktor ise “Basarisizlik ve farkli ozelliklerdeki ekip iiyeleri kaynakli demotivasyon
faktorii” olarak isimlendirilmistir.
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4. Sonuglar ve oneriler

Bu ¢alismada yap1 iiretim siirecinde 6nemli rol oynayan insaat miihendislerini demotive
eden kriterlerin belirlenmesi ve demotivasyon kriterleri ile cinsiyet, medeni durum,
gorev pozisyonu ve yas degiskenleri arasindaki iliskilerin incelenmesi amaclanip, 6zel
sektorde c¢alisan ingaat miihendislerini demotive eden faktorlerin belirlenmesi
hedeflenmistir. Bu kapsamda hazirlanan anket formu ile 118 adet insaat miihendislinden
veri toplanmistir. Elde edilen veriler ile yapilan analizler sonucunda;

Ozel sektorde calisan insaat miihendislerinin cinsiyeti ile demotivasyon kriterlerinin
yirmi besi arasinda anlamli iligki tespit edilmistir. Aralarinda iliski belirlenen her bir
demotivasyon kriterinin kadin insaat miithendislerini erkeklerden daha ¢ok etkiledigi
belirlenmistir. Bu durumun nedeninin kadinlarin ¢evresel etkenlerden erkeklere oranla
daha fazla etkilenmelerinin olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle karsilastiklar:
olumsuzluklarda erkeklere oranla daha fazla demotive olabilmektedirler.

Insaat miihendislerinin medeni durumlari ile demotivasyon kriterlerinin yedi adedi ile
arasinda anlamli iligki oldugu belirlenmistir. Caligma arkadaslar1 arasindaki rekabet,
hizmet ici egitim ve kariyer gelistirme imkanlarinin yetersizligi gibi konular1 bekar
mithendisler evli olanlara gore daha fazla 6nemsemektedirler. Bunun nedeninin, heniiz
evlenmemis olan insaat miihendislerinin geleceklerine yatirim yapabilme kaygisi ve
kariyer gelistirme kaygilardan kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Islerdeki basarisizlik
oraninin yiliksek olmasi ve firmaya gelen islerin yil i¢inde dengeli bir dagilim
gostermemesi kriterleri evli olan miithendisleri bekar olanlara oranla daha ¢ok demotive
etmektedirler. Bu durumun nedeninin ise, evli olan bireylerin kendileri kadar aile
bireylerinin gecimi ve gelecegini diigiinerek birden fazla kisinin sorumlulugunu
tagimalari olabilecegi diistiniilmektedir.

Gorev pozisyonu ile demotivasyon kriterlerinin biiylik cogunlugu arasinda anlamli iligki
bulunmustur ve aralarinda iliski belirlenen her bir demotivasyon kriterinin calisan
pozisyonundaki insaat miihendislerini yonetici pozisyonundakilere gore daha cok
etkiledigi belirlenmistir. Bunun durumun olast nedenlerinin calisan pozisyonundaki
insaat miithendislerinin islerini kaybetme korkusunun yonetici pozisyonundakilere gore
daha fazla olmasi; emir-komuta zincirinde alt kademede bulunan c¢alisanlarin
streslerinin daha fazla olmasi; ¢aligma saatlerin yoneticilere kiyasla daha az esnek
olmas1 ve daha az gelirlerinin olmasi1 oldugu diigiiniilmektedir.

Insaat miihendislerinin yas1 ile hicbir demotivasyon kriteri arasinda anlamli bir iliskiye
rastlanmamuistir.

Ozel sektdrde calisan insaat miihendislerini en ¢ok demotive eden kriter, ayn1 gdrev
pozisyonunda ¢alisanlarin maaglarinin esit ve adaletli olmamasi1 iken en az demotive
eden kriter, ¢ok farkl kiiltiirden insanlarin bir arada ¢alismasi olarak belirlenmistir.

Ozel sektorde ¢alisan insaat miithendislerini demotive eden faktorler ise;

e Yonetici ve calisma ekibi arasindaki iliski kaynakli demotivasyon faktorii

e Proje kaynakli stres ve miisteri kaynakli demotivasyon faktorii

e Kariyer gelisimi imkanlarimin yetersizligi ve zayif oOrgiitsel kiiltiir kaynakl
demotivasyon faktorii
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Odemelerdeki adaletsizlik, takdir edilmeme ve asir1 is yiikii kaynakli
demotivasyon faktorii

Calisma ekibi iyelerinin zayif is iligkileri ve iletisim eksikligi kaynakli
demotivasyon faktorii

Kotii calisma kosullar1 ve aidiyet hissi eksikligi kaynaklt demotivasyon
faktorleri

Uzak mesafeler ve is yerine ulagim sorunu kaynakli demotivasyon faktorii
Cinsiyet ayrimi ve asir1 rekabet kaynakli demotivasyon faktori

Yasal mevzuat kisitlamalar1 ve ekip {liyeleri arasindaki dinamizm eksikligi
kaynakli demotivasyon faktorii

Hizmet ic¢i egitim yetersizligi ve donemsel is dengesizligi kaynakl
demotivasyon faktorii

Organizasyonun sosyal ugras yetersizligi kaynakli demotivasyon faktorii
Basarisizlik ve farkli 6zelliklerdeki ekip tliyeleri kaynakli demotivasyon faktorii
olarak belirlenmistir.

Insaat miihendislerini demotive eden faktorlerin belirlenmesi ile ilgili literatiirde
herhangi bir ¢alismaya rastlanmamis olmasi nedeniyle bu ¢alisma ile literatiire bir katki
saglanacagi diisiiniilmektedir. Ayrica kamu sektoriinde calisan insaat miihendislerini
demotive eden faktorlerin arastirilmasi, drneklem biiyiikliigiiniin artirilmasi, gelecekte
yapilacak olan ¢alismalarda arastirma konusu olabilir.
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