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Özet 

Ġnsanların iĢlerini istekle yapmaları halinde verimliliklerinin artığı bilindiğinden, 

çalıĢanların nasıl motive edilebileceği konusu, yönetim biliminin hep gündeminde 

olmuĢ; konuya yönelik çok sayıda araĢtırma yapılmıĢ ve teori geliĢtirilmiĢtir. Ancak 

insanların eğitim düzeyleri, kalıtsal kimlikleri, yetiĢtikleri çevre ve yaptıkları iĢle ilgili 

beklentileri, motive edilmelerinde kullanılacak araçları önemli ölçüde etkilemektedir. 

Bu nedenle henüz her koĢulda etkin olabilen motivasyon araçlarının geliĢtirilmesi 

mümkün olamamıĢtır. 

Bilinen motivasyon araçları büyük ölçüde endüstriyel iĢletme çalıĢanları ile ilgili 

gözlemlerin genellemelerine dayanmaktadır. Yapılan iĢin özelliğinin de uygulanacak 

motivasyon araçlarının seçilmesi ya da geliĢtirilmesinde etken olduğu kuĢkusuzdur. Bu 

nedenle, bir yüksek lisans tezi kapsamında gerçekleĢtirilen bu çalıĢmada,  mevcut 

motivasyon araçlarının, çeĢitli bakımlardan kendine özgü koĢullara sahip inĢaat 

yönetimi bağlamında etkinliklerinin irdelenmesi hedeflenmiĢtir. Bu amaca yönelik 

olarak, yaygın kullanılan motivasyon araçları ve inĢaat yönetiminin özgün koĢulları göz 

önünde bulundurularak hazırlanan anket, bir inĢaat Ģirketinin yönetim kademesi 

çalıĢanlarına uygulanmıĢ ve elde edilen veriler analiz edilmiĢtir.  

Analiz sonuçlarına göre motivasyon araçlarının etkinlik düzeyinin, çalıĢanların 

meslekleri, mesleki deneyimleri, aynı iĢyerinde çalıĢma süreleri vb. özelliklerine göre 

farklılıklar gösterdiği yönünde bulgulara ulaĢılmıĢtır.  

Anahtar sözcükler: Motivasyon, Verimlilik, Türk ĠnĢaat Sektörü, ĠnĢaat Yönetimi.  

GiriĢ 

ĠĢ gücü verimliliğinin artırılması, yöneticileri en çok meĢgul eden konulardan birisidir.  

Çünkü diğer üretim girdilerinden farklı olarak insanların davranıĢları, değer yargıları, 

yetiĢtikleri sosyo-kültürel çevre, sahip oldukları eğitim düzeyi ve içinde bulundukları 

ihtiyaç basamağına göre büyük farklılıklar göstermektedir. Bu nedenle, bir 

organizasyon içinde yer alan çalıĢanların tamamında aynı düzeyde etkili olacak bir 

motivasyon yönteminin geliĢtirilmesi mümkün olamamıĢtır. 
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Özellikle endüstriyel üretimin baĢlamasından itibaren pek çok araĢtırmacı, iĢletmede 

iĢgörenlerin bir bölümü iĢlerini büyük bir ilgi ve arzu ile yaparken, aynı koĢullarda ve 

benzer yeteneklere sahip diğer bir bölüm iĢgörenlerin isteksiz ve düĢük verimle 

çalıĢmalarının nedenlerini anlamaya yönelik çok sayıda gözlem, araĢtırma ve inceleme 

yapmıĢ ve çeĢitli kuramlar geliĢtirmiĢlerdir. Bu kuramlar genel ilkeler düzeyinde 

olduğundan, yöneticilerin, iĢletmelerinin özgün koĢulları ve insan kaynağının niteliğine 

uygun motivasyon araçları geliĢtirebilmek için ayrıntılı çalıĢmalar yapmaları 

gerekmektedir. Dolayısıyla, iĢgücü kaynağını verimli kullanabilmek için, genel yönetim 

bilgi ve mahareti yanında motivasyon araçları konusunda da bilgilenmeye ihtiyaç 

bulunmaktadır. Çünkü proje yöneticileri elde ettiği sonuçlara göre değerlendirilir ve bu 

sonuçlara insanlarla ulaĢılmaktadır. Motive edilmiĢ çalıĢanlar ile olumlu sonuçlara daha 

çabuk ulaĢılacağı, bunun, hem iĢletmenin hem de çalıĢanların menfaatine olduğu; insan 

faktörünün en etkin Ģekilde yönetilmesi ve kiĢisel verimliliklerinin artırılmasında uygun 

motivasyon araçları uygulayabilmenin etkisinin büyük olduğu bilinmektedir. 

Yapı üretimi, yerleĢik mekânlarda yapılan diğer üretim Ģekillerinden pek çok bakımdan 

önemli farklılıklar içermektedir. Dolayısıyla inĢaat projeleri yönetiminde görev 

alacakların, bu sektörün özgün koĢulları dikkate alınarak geliĢtirilmiĢ motivasyon 

araçları hakkında da bilgilenmeye ihtiyaçları bulunmaktadır. Bu nedenle, bir yüksek 

lisan tezi kapsamında yapılan bu çalıĢmada, inĢaat sektöründe uygulanabilecek 

motivasyon araçları geliĢtirilirken göz önünde bulundurulması gereken kriterlerin 

belirlenmesi hedeflenmiĢtir. Bu kriterler belirlenirken, uygulama içerisinden bazı 

ipuçları elde edebilmek için, halen farklı nitelikte yapılar üretmekte olan bir inĢaat 

iĢletmesi çalıĢanlarına anket uygulanmıĢtır. 50 çalıĢana uygulanan bir anket ile 

çalıĢanların kiĢisel nitelikleri, firmanın sosyal olanakları, verilen eğitimler, çalıĢanların 

beklentileri vb. konulara yönelik toplam 16 grup veri sağlanmıĢtır.  

Analiz sonuçlarına göre, çalıĢanların verimi üzerindeki etkisi daha yaygın olan ve proje 

özelliklerine göre farklı etkiler gösteren motivasyon araçlarının tespitine yönelik bazı 

bulgulara ulaĢılmıĢtır. Bu bulgular değerlendirilerek, inĢaat sektöründe motivasyon 

araçlarından daha etkin yararlanılmasına yönelik öneriler sunulmuĢtur. 

Materyal ve Yöntem 

Bu çalıĢmada, önce motivasyon tanım ve kavramı üzerinde durulmuĢ, sonra da inĢaat 

sektörünün özgün koĢullarında daha etkin olabilecek motivasyon araçları ile ilgili bazı 

ipuçları elde etme amacına yönelik olarak sınırlı bir alan çalıĢması yapılmıĢtır. 

Bilgi toplamak için anket yönetimi kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmada olduğu gibi, değer 

yargılarına etkin olduğu sübjektif değerlendirmelere yönelik konularda ankete dayalı 

bilgi toplamada en önemli husus, anket sorularına verilen cevapların gerçeği yansıtma 

düzeyidir. Bu kaygıyla, çok sayıda inĢaat firmasına anket uygulamak yerine, bu 

çalıĢmayı yapanın da bünyesinde yer aldığı bir inĢaat firmasına uygulanacak anketle 

elde edilecek verilerin daha sağlıklı olacağı düĢünülmüĢ ve bu bağlamda anketlerin daha 

gerçekçi ve dikkatli doldurulması yönünde gayret edilmiĢtir. 
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Anket alınan inĢaat firması Ġstanbul merkezli olup bu bölgede, iĢlevi, büyüklüğü ve 

inĢaat tarzı bakımından farklı nitelikte yapılar üretmektedir. Sadece böyle bir firmadan 

anket alınması nedeniyle yapılan araĢtırma sonuçlarının daha çok Ġstanbul ve çevresini 

temsil ettiği söylenebilir. 

Anket soruları üç bölüm ve 10 grupta toplanmıĢtır. Ġlk iki bölümdeki 10 soru, firma ve 

anket verenlerin tanımı ile ilgilidir. Motivasyon araçları,  Sosyal KoĢullar, Yönetim 

Tarzı, Kendini GeliĢtirme, Performans Değerlendirme, Güvenlik, Ücret, Fiziksel 

KoĢullar ve Takım ÇalıĢması olmak üzere sekiz ana baĢlıkta toplanmıĢ ve dolayısıyla 

anketin üçüncü bölümünde yer alan 44 soru bu sekiz baĢlığa yönelik olarak 

oluĢturulmuĢtur.  

Elde edilen verilerin istatistiksel analizleri için SPSS (Statistical Package for Social 

Sciences) for Windows 15.0 programı kullanılmıĢtır. Tanımlayıcı istatistiksel metotların 

(Frekans, Yüzde, Ortalama, Standart sapma) yanı sıra niceliksel veriler analiz edilirken, 

ikili grupların karĢılaĢtırmalarında Bağımsız Örnekler (Independent samples) t testi, 

ikiden fazla grubun parametreleri arası karĢılaĢtırmalarında Tek yönlü (One way) Anova 

testi ve farklılığa neden olan grubun tespitinde Turkey testi kullanılmıĢtır. Ölçek 

boyutları arası iliĢkileri saptamak için Pearson Korelasyon analizi kullanılmıĢ; genel 

güvenilirlik ve alt boyutların güvenilirliği için Cronbach‘s Alpha katsayısı 

hesaplanmıĢtır. Sonuçlar % 95 güven aralığında, anlamlılık p<0,05 düzeyinde çift yönlü 

olarak değerlendirilmiĢtir. 

Motivasyon Tanımı ve Kavramı 

Motivasyonun Tanımı 

Motivasyon kelimesi Latince ―movere‖, yani ―hareket ettirme, hareketlendirme‖ 

kelimesinden gelmektedir. Psikolojik bir olgu olan motivasyonun değiĢik açılardan ele 

alınmıĢ olması birçok tanımının yapılmasına neden olmuĢtur. Yaygın kullanılan 

motivasyon tanımlarından bazıları aĢağıdaki gibidir:  

 ―KiĢilerin belirli bir amacı gerçekleĢtirmek için kendi arzu ve istekleri ile 

davranmaları (ġimĢek, Akgemici ve Çelik, 1998)‖, 

 ―Örgütün ve bireylerin ihtiyaçlarının tatminle sonuçlanacak bir iĢ ortamı 

oluĢturarak bireyin harekete geçmesi için etkilenmesi ve isteklendirilmesi süreci‖ 

ya da ―Bireyleri, onların özel bir tavırla hareket etmelerine, davranmalarına 

teĢvik eden; kendilerinden veya çevrelerinden kaynaklanan çeĢitli güdü ve 

güdüler topluluğu‖ (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998), 

 ―Bir hareketin yönü, Ģiddeti ve devamlılığı üzerine çabuk ve derhal yapılan etki‖ 

(De Cenzo and Robbins, 1996), 

 ―Güdülerin etkisiyle eyleme geçme ve gerçekleĢtirme sürecidir.‖ (Altuğ, 1997). 
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Bu tanımların hepsinde motivasyon kavramının temelini oluĢturan üç faktör yer 

almaktadır, bunlar; insan davranıĢının tetiklenmesi, yönlendirilmesi ve sürdürülmesidir. 

Bu üç faktör, çalıĢan bir insanın davranıĢlarının analiz edilmesi ve onun anlaĢılabilmesi 

açısından birer anahtar nitelindedir. Bu kapsamda değerlendirildiğinde motivasyon 

konusun, sadece yöneticiler ve çalıĢanlar açından değil, aynı zamanda bireylerin aile ve 

arkadaĢ çevresi de dahil tüm iliĢkilerinin sağlıklı yürütülmesi açısından büyük önem 

taĢıdığı kuĢkusuzdur (Dinçer ve Fidan, 1996). 

Motivasyon Teorileri 

Motivasyonla ilgili birçok teorinin temelinde hedonizm (hazcılık) prensibi yatar.  

Hedonizm felsefesi eski Yunan‘a dayanmakla beraber, 18. ve 19. Yüzyılda insan 

davranıĢlarının açıklamasında temel yaklaĢım olarak görülmüĢtür. Daha sonra James, 

Freud ve Mc Dougall gibi psikologlar hedonizmin davranıĢları açıklamada yetersiz 

olduğunu ileri sürerek bilinçaltı ve içgüdüleri de iĢin içine katmıĢlardır. Ġnsanlar tüm 

ihtiyaçlarının bilincinde olamayacakları, ancak davranıĢlarına bu ihtiyaçların istem dıĢı 

yansıyacağını söyleyen ve ―instinct theories‖ olarak bilinen bu teoriler 20. yüzyılın ilk 

çeyreğinde oldukça kabul görmüĢlerdir. Aynı dönemde ve daha sonrasında ise  ―Drive 

(güdü) Theories‖ baĢlığı altında toplanan teorilere geliĢtirilmiĢtir (Cisela H,1995). Bu 

teorler ve sonradan geliĢtirilmiĢ bulunan motivasyon teorileri genel olarak klasik 

yaklaĢım teorileri, proses teorileri ve biliĢsel teoriler olmak üzere üç grupta 

toplanmaktadır.  

Klasik yaklaşım teorilerinin ortak noktası, kişinin içinde bulunan ve 

kişinin davranışlarını tetikleyen, davranışlarına yön veren ve 

sürdürülmelerini sağlayan faktörler üzerinde durmalarıdır. Maslow‟un 

ihtiyaçlar hiyerarşisi, Alderfer‟in ERG Teorisi, Herzberg‟in Çift Faktör 

Teorisi, Mcclelland‟in Öğrenilebilen İhtiyaçlar Teorisi, 

bu grupta yer alan teoriler olarak bilinmektedir (Altuğ, 1997; De Cenzo and Robbins, 

1996; Oktay, 1996; Eren, 1993 ve 1997). 

Klasik Teoriler daha çok bireylerin ihtiyaçları ve bu ihtiyaçları karĢılamak için sahip 

oldukları güdüleri üzerinde durmakta; bireylerin ihtiyaçlarını nasıl karĢılayacakları 

konusunda fikirler öne sürmemekteydi. Proses Teorileri ―Bireyler ihtiyaçlarını 

karĢılamak için nasıl hareket etmektedir?‖ sorusuna yanıt aramaktadır. Literatürde bu 

baĢlık altında toplanabilecek çok sayıda teori vardır. Bunlar bazılar, Destek/ 

Güçlendirme Teorisi, Pozitif  Destek Teorisi, Kaçma ve Uzak Durma Teorisi, Kaybolan 

Özellikler Teorisi ve Ceza teorisidir (Baysal ve Tekarslan, 1996). 

Bireylerin yetenekleri, genellenebilir davranıĢları ve takım/ekip içindeki iliĢkilerini de 

dikkate alan BiliĢsel Motivasyon teorilerinden bazıları, Tolman-Lewin teorisi, 

Vroom‘un Ümit teorisi, Porter-Lawler teorisi, EĢitlik teorisidir (Luthans, 1992; Koçel, 

1995; Yılmaz, 1999). 
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Motivasyon Araçları 

Motivasyonu araçları, hedef kiĢi ya da grubun ihtiyaç düzeyi, beĢeri özellik ve 

beklentilerine, toplumsal yapıya, yöneticilerin anlayıĢ ve davranıĢlarına göre 

değiĢiklikler göstermekte ve çeĢitlenmektedir. Çok sayıdaki özendirici araçlar 

genellikle, Psiko-sosyal araçlar, örgütsel ve yönetsel araçlar ve  ekonomik araçlar olmak 

üzere üç baĢlık altında toplanmaktadır (Arditi, D. and Mochtar, K., 2000). 

Pisiko-Sosyal araçlar baĢlığı altında yer alan özendirici uygulamalar, çalıĢmada 

bağımsızlık,  sosyal katılma, değer ve statü, geliĢme ve baĢarı, çevreye uyum, öneri 

sistemi, psikolojik güvence, sosyal uğraĢlar alt baĢlıkları altında incelenmiĢtir (Eren, 

1997; Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998; BaĢaran, 1998). Örgütsel ve Yönetsel araçlar baĢlığı 

altında yer alan özendirici yöntemler ise, yetki ve sorumluluk dengesi, eğitim, kararlara 

katılma, iletiĢim, yetkilendirme ve delegasyon, fiziksel koĢulların iyileĢtirilmesi 

baĢlıkları altında incelenmiĢtir (Baysal ve Tekarslan, 1996; De Cenzo, 1996; Özgen ve 

Türk, 1997; Luthans, 1992; Akyıldız, 2001). Motivasyonu artırmak için yaygın 

kullanılan ekonomik araçlar da çoğunlukla, ücret artıĢı, primli ücret, kâra katılma ve 

ekonomik ödül baĢlıkları altında incelenmektedir. 

Alan ÇalıĢması Ġle Ġlgili Bulgular 

Materyal ve Yöntem baĢlığı altında açıklanan Ģekilde toplanan veriler ve uygulanan 

analiz sonucunda elde edilen bulgulardan bir bölümü aĢağıdaki iki baĢlık altında 

verilmiĢtir. ġüphesiz bulgular bundan ibaret olmayıp, sayfa sınırlılığı nedeniyle bir kaç 

örnek verilebilmiĢ olup, bulguların ayrıntısı için çalıĢmanın tümü incelenmelidir 

(Çöğür, 2010). 

Ankete Katılanların Nitelikleri 

Ankete katılanların araĢtırmanın yapıldığı inĢaat iĢletmesinde çalıĢma süreleri, 

sektördeki iĢ deneyimleri ve meslekleri Tablo 1, Tablo 2 ve Tablo 3‘te görüldüğü 

gibidir.  

 

Tablo 1. AraĢtırmaya Katılan KiĢilerin Mesleklerine Göre Dağılımı 

Mesleği Sıklık Yüzde 

Mimar 15 30,0 

ĠnĢaat Mühendisi 15 30,0 

Tekniker, Teknisyen 20 40,0 

Toplam 50 100,0 
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Tablo 2. AraĢtırmaya Katılan KiĢilerin ĠĢ Yerinde ÇalıĢtıkları Sürelerin Dağılımı 

ÇalıĢılan Süre Sıklık Yüzde 

1 yıl ve daha az 32 64,0 

1 yıldan fazla 18 36,0 

Toplam 50 100,0 

 

Tablo 3. AraĢtırmaya Katılan KiĢilerin Sektörde ÇalıĢtıkları Sürelerin Dağılımı 

Sektördeki Deneyim Sıklık Yüzde 

1-5 yıl 15 30,0 

6-10 yıl 17 34,0 

11-15 yıl 12 24,0 

20 yıldan fazla 6 12,0 

Toplam 50 100,0 

 

Motivasyon Araçlarının Etkinlik Düzeyi Ġle Ġlgili Bulgular 

Verilerin analizinde kullanılan hipotez testleri, kurulan hipotezlerin anlamlılık düzeyi, 

tablolardaki (p) değerlerine göre değerlendirilmiĢtir. Bu bağlamda P≥ 0,05 ise, 

değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı, P < 0,05 ise anlamlı bir iliĢkinin 

olmadı kabul edilmiĢtir.   

N: Cevap sayısını,  Ort:  Likert ölçeğine göre verilen cevapların ağırlıklı ortalamasını; 

Ss. Standart sapmayı, t: Uygulanan test türü ve p: iliĢkilerin anlamlılık düzeyini ifade 

etmek üzere, Tablo 4‘deki değerler; Kendini GeliĢtirme, Performansa Dayalı 

Değerlendirme, iĢ yerindeki (sağlık sigortası, doktor, revir vb.) Güvenlik, Sosyal 

KoĢullar ve Takım ÇalıĢması konularının çalıĢanların motivasyonunu etkilediğini ve bu 

konuların, aynı iĢyerindeki çalıĢma süresi 1 yıl ve daha kısa olanlar üzerindeki olumlu 

etkisinin daha fazla olduğunu göstermektedir.  
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Tablo 4. Proje Yönetiminde Kullanılan Motivasyon Araçlarının 

AraĢtırmaya Katılan KiĢilerin ĠĢyerinde ÇalıĢtıkları Süreye Göre DeğiĢimi 

 Grup N Ort S.s t p 

Yönetim tarzı 
1 yıl ve daha az 32 3,510 0,583 

1,858 0,069 
1 yıldan fazla 18 3,139 0,825 

Kendini geliĢtirme 
1 yıl ve daha az 32 3,490 0,794 

2,423 0,019 
1 yıldan fazla 18 2,889 0,922 

Performans değerlendirme 
1 yıl ve daha az 32 3,469 0,507 

4,605 0,000 
1 yıldan fazla 18 2,500 0,985 

Ücret 
1 yıl ve daha az 32 2,953 0,892 

1,518 0,136 
1 yıldan fazla 18 2,583 0,691 

Güvenlik 
1 yıl ve daha az 32 2,906 0,985 

3,470 0,001 
1 yıldan fazla 18 2,042 0,502 

Fiziksel koĢullar 
1 yıl ve daha az 32 3,528 0,670 

1,218 0,229 
1 yıldan fazla 18 3,296 0,597 

Sosyal koĢullar 
1 yıl ve daha az 32 2,313 0,919 

3,687 0,001 
1 yıldan fazla 18 1,444 0,511 

Takım çalıĢması 
1 yıl ve daha az 32 3,602 0,754 

2,176 0,034 
1 yıldan fazla 18 3,125 0,724 

 

Tablo 5‘deki değerler, performansa dayalı değerlendirme, iĢ yerindeki (sağlık sigortası, 

doktor, revir vb.) güvenlik, fiziki koĢullar ve sosyal koĢulların motivasyonu etkilediğini 

ve bu konuların, iĢ deneyimi 1-5 yıl arasında olanlar üzerindeki olumlu etkisinin daha 

fazla olduğunu göstermektedir.  
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Tablo 5.  Proje Yönetiminde Kullanılan Motivasyon Araçlarının 

AraĢtırmaya Katılan KiĢilerin Mesleki Deneyimlerine Göre DeğiĢimi 

Motivasyon 

Araçları Grup N
1 

Ort
2
 Ss

3
 F P

 
 

Yönetim tarzı 

1-5 yıl 15 3,567 0,835 

2,937 0,063 6-10 yıl 20 3,267 0,395 

10 yıl üstü 12 3,000 0,564 

Kendini geliĢtirme 

1-5 yıl 15 3,133 1,146 

0,369 0,694 6-10 yıl 20 3,183 0,696 

10 yıl üstü 12 3,417 0,866 

Performans 

değerlendirme 

1-5 yıl 15 3,800 0,528 

9,510 0,000 6-10 yıl 20 2,700 0,880 

10 yıl üstü 12 3,000 0,739 

Ücret 

1-5 yıl 15 2,900 0,687 

0,342 0,712 6-10 yıl 20 2,775 0,734 

10 yıl üstü 12 2,625 1,189 

Güvenlik 

1-5 yıl 15 3,250 1,098 

9,287 0,000 6-10 yıl 20 2,588 0,799 

10 yıl üstü 12 1,875 0,292 

Fiziksel koĢullar 

1-5 yıl 15 3,822 0,624 

5,313 0,009 6-10 yıl 20 3,394 0,467 

10 yıl üstü 12 3,056 0,798 

Sosyal koĢullar 

1-5 yıl 15 2,333 0,951 

3,760 0,031 6-10 yıl 20 2,200 0,933 

10 yıl üstü 12 1,500 0,389 

Takım çalıĢması 

1-5 yıl 15 3,750 0,768 

2,849 0,069 6-10 yıl 20 3,138 0,626 

10 yıl üstü 12 3,375 0,914 

 

Tablo 6‘daki değerler, araĢtırmaya katılan kiĢilerin meslekleri ile, yönetim tarzı, kendini 

geliĢtirme, performans değerlendirme, ücret, fiziksel koĢullar,  takım çalıĢması arasında 

anlamlı bir iliĢinin olmadığı; meslek mensuplarının sadece güvenlik ve sosyal koĢullar 

içerikli motivasyon araçlarından etkilendikleri ve bu iki konuda, inĢaat mühendislerine 

ait ortalamaların diğer meslek mensuplarına göre anlamlı düzeyde düĢük olduğu 

görülmektedir. 
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Burada örneklenebilen analizler dıĢında bu çalıĢmada, performans araçları ile 

çalıĢanların görev aldıkları proje türü, üst yönetimin yenilikçi uygulamalara açık olup 

olmamsı arsındaki iliĢkiler ve burada tanımlanmıĢ bulunan sekiz adet performans 

aracının birbiri ile karĢılıklı etkilemiĢine yönelik bulgulara da ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 6.  Proje Yönetiminde Kullanılan Motivasyon Araçlarının 

AraĢtırmaya Katılan KiĢilerin Görevlerine Göre DeğiĢimi 

 Grup N Ort Ss F P 

Yönetim tarzı 

Mimar 15 3,200 0,667 

2,080 0,136 ĠnĢaat Müh. 15 3,233 0,955 

Diğer 20 3,617 0,383 

Kendini geliĢtirme 

Mimar 15 3,600 0,669 

1,828 0,172 ĠnĢaat Müh. 15 3,000 1,234 

Diğer 20 3,233 0,641 

Performans değerlendirme 

Mimar 15 3,200 0,414 

0,324 0,725 ĠnĢaat Müh. 15 3,200 0,775 

Diğer 20 3,000 1,124 

Ücret 

Mimar 15 2,600 0,890 

0,983 0,382 ĠnĢaat Müh. 15 2,800 1,115 

Diğer 20 3,000 0,487 

Güvenlik 

Mimar 15 2,783 0,753 

9,479 0,000 ĠnĢaat Müh. 15 1,850 0,264 

Diğer 20 3,013 1,068 

Fiziksel koĢullar 

Mimar 15 3,400 0,722 

0,768 0,470 ĠnĢaat Müh. 15 3,311 0,732 

Diğer 20 3,578 0,519 

Sosyal koĢullar 

Mimar 15 1,933 0,737 

6,365 0,004 ĠnĢaat Müh. 15 1,467 0,414 

Diğer 20 2,450 1,050 

Takım çalıĢması 

Mimar 15 3,800 0,502 

3,024 0,058 ĠnĢaat Müh. 15 3,150 0,795 

Diğer 20 3,363 0,841 
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Sonuç ve Öneriler 

Motivasyon/isteklendirme, insan emeği gerektiren her çalıĢmada verimliliği etkileyen 

oldukça önemli bir unsurdur. Konu iĢletmeler boyutunda ele alındığında çok daha önem 

kazanmaktadır. Ancak konunun odağında ―insan‖ olduğu için, verimliği artırmada 

herkes için ve her koĢulda etkin olabilecek motivasyon araçları geliĢtirmek mümkün 

olamadığından konu ile ilgili çok sayıda teori ve yöntem geliĢtirilmiĢ bulunmaktadır.  

Yapılan iĢin özelliğinin uygulanacak motivasyon araçlarını etkileyeceği kuĢkusuzdur. 

Ülkemizde özellikle inĢaat yönetiminin özgün koĢullarının dikkate alınarak uygulanacak 

motivasyon araçları ile ilgili bir çalıĢma bulunmamaktadır. Bu nedenle bu çalıĢmada, 

motivasyon araçlarının sektör bazında ele alınmasının gerekliliğinin vurgulanması ve bu 

bağlamda bir inĢaat iĢletmesinde alan taramasıyla motivasyon araçlarının etkinliğine 

yönelik veri toplanması hedeflenmiĢtir. Bu hedef doğrultusunda 8 adet Motivasyon 

aracı tanımlanarak bunların inĢaat sektöründe etkinlik düzeyini belirlemek için bir anket 

hazırlanmıĢtır. Anket, bir inĢaat iĢletmesinin yönetim kadrolarında görev yapan 50 

çalıĢanına uygulanmıĢtır. Toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen sonuçları 

aĢağıdaki gibi özetlemek mümkündür: 

 ĠĢyerinde çalıĢma süresi 1 yıl ve daha az olanların kendini geliĢtirme, performans 

değerlendirme, güvenlik, sosyal koĢullar ve takım çalıĢması boyutlarından 

motive olma durumları, çalıĢma süresi 1 yıldan fazla olanlardan yüksek; 

  ĠnĢaat mühendisi olarak görev yapanların güvenlik boyutundan motive olma 

durumları,  mimar ve diğer görev grubunda olanlardan, sosyal koĢullardan 

motive olma durumları da diğer görev gurubunda olanlardan düĢük;  

 1-5 yıl mesleki deneyime sahip olanların performans değerlendirme, güvenlik ve 

fiziksel koĢullardan motive olma durumları, 6-10 yıl ve 10 yıl ve üstü mesleki 

deneyime sahip olanlardan yüksek;    

 10 yıl ve üstü mesleki deneyime sahip olanların sosyal koĢullardan motive olma 

durumları, 6-10 yıl ve 1-5 yıl mesleki deneyime sahip olanlardan düĢük olduğu; 

 BelirlenmiĢ performans araçlarından bazıları arasında, birindeki değiĢikliğinin 

değerinin etkinliğine yansıdığı;  

 Üst yönetimin yenilikçi uygulamaları kullanmaya çok açık olduğu görüĢünde 

olanların fiziksel koĢullar ve takım çalıĢması baĢlığında belirtilen hususlardan 

daha fazla motive oldukları anlaĢılmaktadır. 

 

Özetle, motivasyon araçlarının etkinliğinin, çalıĢanların sektördeki deneyimleri, iĢ 

yerindeki çalıĢma süreleri ve mesleklerine göre farklılıklar gösterdiği, dolayısıyla, aynı 

iĢyerinde bile motivasyon aracı geliĢtirilirken bu hususlara dikkat edilmesi gerektiği 

anlaĢılmaktadır. Bu konuda daha genellenebilir sonuçlara ulaĢabilmek için daha geniĢ 

kapsamlı çalıĢmalara ihtiyaç olduğu kuĢkusuzdur. Diğer bir husus da, inĢaat 
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projelerinde görev alacakların, motivasyon teorileri ve araçları konusunda 

bilgilenmelerinin, mesleki baĢarı ve beĢeri iliĢkilerinde anahtar role sahip olduğu 

bilincinde olmalarıdır. Dolayısıyla öğretim programlarında bu konuya yer verilerek 

yönetici adaylarının bilinçlendirilmesi önem arz etmektedir. 
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