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GIRIS

Calisma yasaminda insan iliskilerinin is verimine etkisinin biiylik oldugu bilinmektedir.
Calisanlarin duygulari, istekleri ve beklentileri ne denli uyum igerisinde c¢alisacaklarimni
belirleyebilir. Ote yandan yoneticilerin isyerinde ¢ahisanlarla etkilesimi ve iletisimi

diizenlemede sikint1 yagadigi durumlarda is veriminin azalmasi kaginilmazdir.

Ustelik boylesi hallerde isyerinde disiplinsizlik artar, gecimsizlik baslar ve isyerinden
calisanlarin ayrilmasi daha sik rastlanilan bir problem haline gelebilir. O nedenle ¢alisma
ortaminda yoOneticilerin ¢alisanlarla olan iligkilerini dikkatle diizenlemeleri gerektigi

onemli bir yonetsel amag olarak degerlendirilmelidir.

Calisma hayatinda insan iliskilerinin kalitesi basariya 6nemli 6lglide katki saglayabilir.
Ayrica c¢alisanlarin mesleki bilgi ve kisisel becerilerinin hakim oldugu etki alanlari
da bulunmaktadur. is hakkinda ne kadar bilgi sahibi oldugumuz degil, bu bilgi dagarcigini
baskalariyla ne kadar paylastigimiz da onemlidir. Var olan bilgi birikimini ¢aligma
ortaminda diger kisilere nasil aktarmay1 se¢tigimiz de bir diger kritik husustur. Olumlu
paylasim tarzi kuskusuz insan iliskilerinin gelismesine hatir1 sayilir katkida bulunacaktir.
Buna karsilik iletisim eksikligi, karamsarlik yaratabilir ve 6zellikle ice doniik kisilerde
alinganliga bile yol agabilir. Bilgi saklanmasi, yeterince agik paylasimdan kagiilmasi

saldirgan tepkilere neden olmasi muhtemel stresin de nedeni olabilir.

Giinliik yasamimizda basit goriinen ama oldukca 6dnemli bazi sosyal etkilesim kurallari
ihlal edildiginde kisilerarasi iligkilerimizin bundan olumsuz etkilenmesi miimkiindiir.
Oysa giindelik etkilesim siireglerinde dikkat edilecek “sosyal gorgii kurallar1” hem
calisanlarin kisilerarasi iliskilerini gelistirecek hem de performanslarini istenir diizeye

erisme bakimindan tesvik edecektir.

Bu baglamda sozii edilen basit gibi gériinen ama 6nemli olan ve bir igyerinde c¢alisanlar
arasinda etkili ve saglikli iletisimi gilivence altina alacak bazi Oneriler sunmak
miimkiindiir http://www.dogruyonetim.com/tum-yazilar/is-yerinde-basari-icin-saglikli-

insan-iliskileri/.


http://www.dogruyonetim.com/tum-yazilar/is-yerinde-basari-icin-saglikli-insan-iliskileri/
http://www.dogruyonetim.com/tum-yazilar/is-yerinde-basari-icin-saglikli-insan-iliskileri/

* Sabah karsilastiginiz tiim ¢alisma arkadaglarinizi samimi bir sekilde selamlayarak giine
baslayin.

* Tesekkiir etmeyi unutmayalim.

* Meslektaslarinizi basarilarini ve 6zel giinlerini tebrik edin.

* Koridorda karsilastiginiz is arkadaslariniza karsi, onlar1 giiliimseyerek ve hafif bir bag
sallamayla selamlamadan ge¢gmeyin.

» Ogle yemeginde afiyet olsun demeyi unutmayin.

» Iyi aksamlar diyerek ofisinizden ayrilin.

* Giiliimseyin, kibar olun ve konugsmanizda sade bir dil kullanin.

* Kimseyi géormezden gelmeyin.

» Insanlara unvanlarma gore davranmayin.

* Sohbetlerinizi, tartismaya ve kavgaya doniistiirmeyin.

* Basarili ¢caligmalari takdir edin ve arkadaslarinizi basarilarindan dolay1 kutlayin.

« Isle ilgili goriis farkliliklar: konusunda tartismaci, 6fkeli veya kisisel davranmayin.

* Yazisma kurallarina dikkat edin, konusu ve adresi olmayan e-posta gondermeyin.

* Giiniiniiziin cogunu gecirdiginiz is yerinde goriiniisiiniize dikkat edin.

* Kimseye hakaret etmeyin veya kaba davranmayin.

» Is arkadaslariniza, onlarin size davrandig1 gibi degil, iyi karakterli biri gibi davranin.

* Bagkalarindan iletisim standardi beklemeyin, iletisimin kalitesini yiikselten siz olun.

+ {letisim kurulmasimi bekleyen degil, konusmay1 baslatan siz olun.

» Kisacasi iletisim kanallarmi kapatan degil, acan biri olun ve kapali kapilar1 1srarla
calabilen biri olun.

« Sirket i¢inde samimi bir ag olusturun, ag1 engelleyecek durumlara diismemeye dikkat
edin.

» Bagkalarinin eylem ve kararlarinin sonuglarini elestirebilirsiniz ancak kimseyi kisisel

olarak suglamamaya dikkat edin.

Bu kurallara riayet etmemek, iistelik gorgii kurallarina uygun davranmak ic¢inde istek
duymamak gelecekteki bir¢ok etkilesim basarisin1 da kolayca etkileyecektir. Insanlarin
birbirleriyle olumlu diyaloglar kurmasi, bunun i¢in birbirine saygili davranmasi benzer
nitelikte davranislara maruz kalma beklentisi i¢in gii¢lii bir umut dogurabilir. Iletisim

kanallarin1 yok etmek, etkilesimi olumsuz duygularla biitiinlestirmek kisinin



sevilmemesine, takdir edilmemesine dolayisiyla basarisiz sosyal iligkiler i¢inde
dislanmasina ve kendi igine hapis olmasina neden olabilecek ciddi bir eksikliktir
(http://www.dogruyonetim.com/tum-yazilar/is-yerinde-basari-icin-saglikli-insan
Iliskileri).

Ozetle, insan iliskileri yaklasiminin érgiitsel verimlilik iizerindeki etkisi gittikge daha da
onemli hale gelmektedir. insan iliskileri yaklasimi, isyerindeki insanlarin duygusal
ihtiyaclarini ve iliskilerini 6n planda tutarak orgiitsel performansi artirmay1 amaglayan
bir yonetim yaklagimidir. Bu yaklasim, calisanlarin motivasyonunu, isbirligini ve
memnuniyetini artirarak orgiitsel verimliligi olumlu yonde etkiler.

Insan iliskileri Yaklasimi ile verimlilik arasindaki temel baglantilar su sekilde

siralanabilir:

a. Calisan Motivasyonunu Artirir: insan iliskileri yaklasimi, galisanlarin duygusal
ihtiyaglarini karsilayarak motivasyonlarini artirir. Yoneticilerin ¢alisanlarla etkili
iletisim kurmasi, takdir etmesi ve desteklemesi calisanlarin kendilerini degerli
hissetmelerini saglar.

b. Isbirligini Tesvik Eder: Insan iliskileri yaklasimi, isbirligi ve ekip calismasini
tesvik eder. Iyi iliskiler kurulan bir ortamda ¢alisanlar birbirlerine destek olur,
fikir aligverisi yapar ve ortak hedeflere ulasmak i¢in birlikte galigir.

c. Catismalart Azaltir: Iyi bir iletisim ve iliskiler yonetimi ile insan iliskileri
yaklasimi, ¢atigsmalar1 Onler veya azaltir. Calisanlar arasindaki giiven ve anlayis,
catismalarin daha yapici bir sekilde ¢oziilmesine olanak tanir.

d. Verimliligi Artirir: Caliganlarin  memnuniyeti ve motivasyonu arttiginda,
genellikle verimlilik de artar. lyi iliskilerin kuruldugu bir ortamda calisanlar daha
istekli, odaklanmis ve etkili bir sekilde caligir.

e. Degisime Uyum Saglar: Insan iligkileri yaklagimi, degisim siireclerinde
calisanlarin duygusal ihtiyaglarin1 anlamak ve desteklemek i¢in kullanilabilir. Bu
da degisime uyum saglamayi kolaylastirir ve orgiitsel esnekligi artirir.

f. Calisan Sadakatini Artirir: Iyi iliskilerin kuruldugu bir ortamda, calisanlar
genellikle orgiite daha bagli ve sadik olurlar. Yoneticilerin ¢alisanlarla yakin

iligkiler kurmasi, ¢aliganlarin 6rgiite olan baghiligini artirir.


http://www.dogruyonetim.com/tum-yazilar/is-yerinde-basari-icin-saglikli-insan

g. Yenilik¢iligi Tesvik Eder: lyi iliskilerin kuruldugu bir ortamda, ¢alisanlar daha
fazla yaraticit disiinmeye tesvik edilir. Farkli bakis agilarima deger verilir ve

yenilike¢i fikirlerin ortaya ¢ikmasi tesvik edilir.

Insan iliskileri yaklasimi, orgiitlerin sadece is sonuglarina odaklanmak yerine,
calisanlarin duygusal ihtiyaglarini ve iliskilerini onemseyerek daha saglikli ve verimli bir
caligma ortami olusturmasini saglar. Bu da orgiitsel performansi artirir ve siirdiiriilebilir
bir rekabet avantaji saglar. Bu ¢alismada Insan iliskileri yaklasimu ile verimlilik agisindan

onemi degerlendirilmektedir.



BOLUM I

INSAN ILISKILERI YAKLASIMI

Klasik yonetim diigiincesinin izlenmesi etkinlik ve verimlilik artisina neden olmus, fakat
yasanan hizli gelismeler sonrasi yetersiz kalmigtir. 1929 yilindaki diinya ekonomik
bunalimi, hiikiimetlerin denetimi ve sinirlamalari, toplumun degisen degerleri (estetik ve
ahlak anlayisi, deger sistemi ve ideolojiler), sendikalarin ortaya ¢ikist ve toplumdaki
egitim diizeyinin yiikselip bireyin giiclenmesi gibi 6nemli faktorlerin eklenmesi, orgiitler

icinde insanlarla ilgilenilmesini zorunlu kilmistir (Sargut ve Ozen, 2007).

Bunun yani sira, orgiit ve yonetim konusu ile ilgili psikoloji, sosyoloji, antropoloji,
ekonomi, siyasal bilimler, matematik, istatistik, sanayi miihendisligi ve benzeri ¢ok
sayidaki disiplin tarafindan gerceklestirilen ¢ok sayida temel ve uygulamali arastirmalar,

neoklasik yaklasimin ortaya ¢ikmasina zemin saglamistir (Durmus, 2014).

Neo klasik yonetim diisiince sistemindeki en onemli yaklasim olarak “insan iligkileri”
yerini almistir. Bu hareketin dnciilerinden Elton Mayo, is¢ilerin daha anlayish olmasi
durumunda sanayi sirketlerinin daha verimli ¢alisacagi iddiasini vurgulamistir (O'Connor,

1999).

Klasik yonetim diigiincesinin temeli "bilimsel yonetim" iken, neo klasik yonetim
diisiincesinin temeli "insan iliskileri yaklasimi"dir. isletme ydnetimine y&nelik "insan
iliskileri yaklasimi" veya daha yakin zamanda "davranigsal yaklasim", rgiitsel davranis
kaliplarin1 anlamak icin psikoloji, sosyoloji ve sosyal psikoloji alanlarinda gelistirilen

bulgu ve yontemlerin kullanilmasina dayanmaktadir.

Bu yaklagimin ele aldig1 baslica konular Insan davranisi, insanlar arasi iliskiler, gruplar
ve davraniglari, algilama ve tutumlar, motivasyon, liderlik, organizasyonlarda gelisme ve
degismedir (Mucuk, 1997). Izleyen béliimde Insan iliskileri yaklasimi kisaca ele

alinmaktadir.



1.1. insan liskileri Okulu

Klasik yonetim ilkeleri ilkelerini uygulayicilar kati ve dar vizyonlu olarak

degerlendirilmesi “insan iligkileri yaklasimi”’nin gelismesine zemin hazirlamistir.

Insan iliskileri ekolii, orgiitlerde insanlarin duygusal ihtiyaglarmi ve iliskilerini
Onemseyen bir yonetim yaklasimini ifade eder. Bu ekol, 6zellikle 20. yiizyilin baslarinda

ortaya ¢ikmis ve 6zellikle Hawthorne ¢alismalariyla taninmastir.

Insan iliskileri ekolii, isyerinde insanlarin sosyal ve psikolojik ihtiyaglarmin is
performansi iizerindeki etkisini vurgular. Bu yaklasim, calisanlarin motivasyonunu
artirmak, isbirligini tesvik etmek, ¢atigmalar1 azaltmak ve genel olarak orgiitlerde daha

saglikli ve verimli bir ¢aligma ortam1 olusturmak icin insan odakl1 stratejileri benimser.

Bu ekol, o6zellikle calisanlarin duygusal ihtiyaclarini karsilamak ve onlarin duygusal
refahin1 artirmak icin yoneticilerin ve liderlerin roliinii vurgular. Iletisim, liderlik,

motivasyon ve ¢atisma yonetimi gibi konular, insan iliskileri ekoliiniin temelini olusturur.

Insan iliskileri ekolii, drgiitlerin sadece teknik ve ekonomik faktérleri degil, ayn1 zamanda
insan faktoriinii de goz oOnilinde bulundurmasi gerektigini savunur. Bu yaklasim,
calisanlarin memnuniyeti ve duygusal refahi ile orglitsel performans arasinda giiclii bir
iliski oldugunu vurgular ve bu nedenle isyerinde insan odakli politikalarin ve

uygulamalarin benimsenmesini Onerir.

Insan iliskileri yaklagimi, Elton Mayo’nun yaptig1 “Hawthorne Arastirmalar1” ile ilk kez
giindeme gelmistir. Universite profesorii olan Mayo ve arkadaslarinin bes y1l kadar siiren
meshur “Hawthorne Arastirmalar1” 1s1k kosullarinin is¢i iiretimi tizerindeki etkisini
O0lcmek amaciyla baslamistir. Daha sonra is¢i davranislarinin fizyolojik, psikolojik,
ekonomik ve diger yonleriyle incelenmesi yoluna gidilmis ve elde edilen sonuglarin

sosyal orgiitler ve yonetim iizerindeki etkileri izlenmistir (Durmus, 2014).



Avustralya vatandasi olan psikolog, sosyolog, arastirmaci ve 6gretmen Elton Mayo (Bkn.
Fotograf 1), 1880 yilindan 1949°a kadar yagamistir. Amerika Birlesik Devletleri’nde bazi
fabrikalarda calisma ve arastirmalar yaparak endiistriyel sosyolojinin gelismesine

yardimc1 olmustur.

Fotograf 1 Elton MAYO (Kaynak: https://www.bilgipedia.com.tr/elton-mayo-ve-

hawthorne-arastirmalari)

“Insan Iligkileri Hareketi'nin Babas1” olarak bilinen Elton Mayo, Hawthorne Deneyleri
ile yonetim diisiincesinin gelisiminde bir doniim noktasi saglamistir. Bircok kurum ve
kurulus ile yaptig1 aragtirmalarda is¢ilerle iliskileri daha da gelistirmek i¢in yeni siiregler
baglatmistir. Yoneticilerin yeni bir rol tistlenmeleri ve yeni yetki, motivasyon ve liderlik

kavramlar1 gelistirmeleri gerekmistir.

Hawthorne Deneyleri, 1920'lerin ve 1930'larin baglarinda Western Electric'in Hawthorne
Works fabrikasinda gerceklestirilen bir dizi arastirmadir. Bu deneyler, isyeri kosullarinin
ve yonetim uygulamalarinin ¢alisanlarin performansi tizerindeki etkisini incelemek i¢in

yapilmistir. Hawthorne Deneyleri hakkinda temel bilgiler su sekilde 6zetlenebilir:

Arastirma Siireci: Deneyler, oncelikle isyerindeki aydinlatma diizeyinin iiretkenlik

tizerindeki etkisini arastirmak i¢in baglamistir. Ancak arastirma sirasinda, arastirmacilar


https://www.bilgipedia.com.tr/elton-mayo-ve-hawthorne-arastirmalari)
https://www.bilgipedia.com.tr/elton-mayo-ve-hawthorne-arastirmalari)

fark etmislerdir ki, degisikliklerin ¢alisanlarin performansi tizerindeki etkisi beklenenden

daha karmasik bir sekilde etkilemektedir.

Grup Dinamikleri: Hawthorne Deneyleri, isyerinde sosyal ve psikolojik faktorlerin
onemini vurgulamistir. Ozellikle grup dinamikleri ve calisanlarin duygusal durumlari
tizerinde durulmustur. Arastirmacilar, isyerindeki iligkilerin ve grup etkilesimlerinin

calisanlarin performansini etkiledigini gozlemlemislerdir.

Hawthorne Etkisi: Deneyler, arastirmacilarin ¢aligma ortamini gézlemlemesi sirasinda
calisanlarin bilincinin artmasi ve arastirmacilarin ilgisinden dolay1 ortaya ¢ikan olumlu
etkiyi ifade etmek i¢in "Hawthorne Etkisi" terimiyle de anilir. Bu etki, ¢alisanlarin
performansinin  gozlemlendigi ortamda dikkatlerinin artmast ve bu nedenle

performanslarinin gegici olarak artmasi olarak tanimlanar.

Sonuclar ve Etkileri: Hawthorne Deneyleri, isyerindeki sosyal ve psikolojik faktorlerin
Onemini vurgulayarak, igyeri yonetimi ve insan kaynaklar1 alaninda bir doniim noktasi
olmustur. Bu deneyler, ¢alisanlarin duygusal ve sosyal ihtiyaclarinin is performansini
etkileyebilecegini gostermis ve isyeri politikalarinin ve uygulamalarinin insan odakl

olmasi gerektigini vurgulamistir.

Hawthorne Deneyleri, isyeri psikolojisi ve insan kaynaklart yonetimi alanlarinda 6nemli
bir rol oynamistir ve isyerinde insan faktoriiniin g6z ardi edilmemesi gerektigini
vurgulayan bir donilisimii baslatmistir ve o nedenle orgiitsel davranis alaninda c¢ok

onemlidir. Izleyen béliim, bu deneyler hakkinda bilgi verilmesine ayrilmistir.

1.2. Hawthorne Arastirmalari

Elton Mayo yonetiminde Hawthorne fabrikasinda yapilan iinlii arastirmalara, beseri
iligkiler alaninda daha sonra yapilan tiim arastirmalarin baslangic noktasi ve ilham
kaynag1 olarak bakilabilir (Eren, 2001). Bu yaklagima onciiliik eden Elton Mayo ve
arkadaslari, Orgiitsel etkinlik ve verimlilik artisinin  gergek nedenlerinin {icret,
aydinlanma, sicaklik, giiriiltii ve benzeri maddesel ve fiziksel ¢alisma kosullar1 oldugunu

diistinmiislerdir. Bunlarin {iretim ¢iktilar1 iizerindeki etkisini incelemeyi amaglayarak



basladiklar1 arastirmalarda, isyerindeki duygusal havanin ve kisilerarasi iligkilerin

verimlilikle ¢ok daha iliskili olduguna dair onciil ipuglari elde etmislerdir.

Orgiit arastirmalari tarihinde en etkili arastirma olarak kabul edilen Hawthorne
Arastirmalari gliniimiizde de ilgi ¢ekmektedir. Hawthorne Arastirmalar1 1924-1932 yillar
arasinda gerceklestirilmistir. Western Elektrik Sirketinin Amerika Birlesik Devletleri’nin
Illiniois eyaletine bagli Sikago sehrindeki Hawthorne iiretim tesislerinde ydirtitiilen
calismalar, daha 6nce de deginildigi gibi verimliligi etkilemesi muhtemel fiziksel ¢calisma

kosullarini aydinlatma amaciyla baslamistir (Uslu, 2021).

Hawthorne iiretim tesislerinde telefon pargalari tiretilmekte, role gibi manyetik parcalarin
montajlart yapilmakta ve benzer isleri yliriitecek yaklasik olarak 30.000 calisan

bulunmaktadir. Fotograf 2’de bu iiretim tesisinin bir fotografi sunulmustur.

Fotograf 2. Hawtorne Fabrikasi (Kaynak: https://www.bilgipedia.com.tr/elton-mayo-ve-

hawthorne-arastirmalari)

1.2.1. Isiklandirma Deneyi

Aydinlatma deneyleri olarak bilinen bu ilk deneyler 1924-1927 yillar1 arasinda
miihendisler ve sirket yoneticileriyle birlikte gergeklestirilmistir. Deneyler tesisteki ii¢
departmanin tamamini kapsamis ve tel bobini saran ve role montaj1 yapan kadin ¢alisan-
lar iizerinde ii¢ yil siirmiistiir. Deneylerde aydinlatma derecesi degistirilmis (karanlik-
aydinlik-los vb) ve iiretim miktarlar1 kayit altina alinmistir.  Yiiriitilen deneylerde

aydinlatma derecesinin ¢aliganlarin iiretim miktarlar tizerindeki etkileri incelenmis ancak
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tutarsiz bulgular elde edilmistir. Iscilerin calistig1 ortamdaki aydinlatma 1siklar1, bazen
artirtlmis, bazen azaltilmig, kimi zamanda artirilmis gibi yapilip ayni degerde birakilmis
ve bu aydinlatma degisikliklerinin verimlilige etkisi incelendiginde, verimlilik,
aydinlatma azaldikga artar, arttik¢a artar, sabit kaldikca tekrar artmistir. Sonug olarak,
aydinlatma degisiminin performans iizerindeki etkisine iliskin karmasik bir sonug ortaya
cikmigtir. Burada yapilan hata aydinlatma ile ilgili caligmadan, c¢alisanlara bilgi
verilmistir. Aydinlatmanin is¢iler gelmeden 6nce ayarlanmasi ve testten haber verilmeden

sonuglarin gézden gegirilmesi daha etkili sonuglar alinmasini saglamistir (Mullins 2013).

Bunun iizerine Elton Mayo c¢aligmalara katilmak iizere davet edilmistir ve yeni ekip ilk
role montaj odas1 deneyleri (1927-1932), ikinci role montaj odasi deneyleri (1928-1929),
mika ayirma odast deneyleri (1928-1930), coklu miilakat programi (1928-1931)ve tel
baglama gozlem odasi deneyleri (1931-1932) olarak bilinen ¢aligmalart yiirtitmiislerdir

(Uslu, 2021).

1.2.2. Role Montaj Odasi Deneyi

[lk réle deneyleri, réle montaj1 yapan 6 kadm iizerinde yiiriitiilmiis; farkl1 bir odaya alinan
kadinlarin ¢aligmalarini izlemek {izere bir gézlemci atanmis ve kendilerine dogal sekilde
calismalar1 ve degisen kosullar karsisinda fikirlerini cekinmeden sdyleyebilecekleri ifade
edilmistir. Bu deneylerde grup 6deme tesvikleri, gilinliik ¢alisma siiresinin kisaltilmasi,
calisma haftasinin kisaltilmasi, molalarin kullanimi ve sandvig ile ikram edilen sabah
kahvesi ve ¢orba vb. yeme igme gibi faktorlerin kadinlarin {iretim miktarlarina etkileri
incelenmistir (Uslu, 2021). Molalarin uzatilmasinin, ¢alisma saatlerinin kisaltilmasinin
ve Ucretlerin arttirilmasinin verimliligi arttirdig1 tespit edilmis olsa da, isciler eski
kosullarina dondiiklerinde verimliligin diismedigi tespit edilmistir. Calisanlarin aldiklar
maagst degil, kendilerini incelemenin onlarin sorumluluklarini ve daha fazla verim elde

etme hedeflerini artiracagi sonucuna varilmistir (Nagy et al. 2015).
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1.2.3. ikinci Réle Montaj Odasi Deneyi

Ikinci réle deneylerinde ilkinden farkli olan 5 kisi arastirmalara dahil edilmistir. ikinci
role odasi deneylerinin temel amaci grup 6deme tesvik sisteminin liretim miktarina
etkilerini tespit etmektir. Bu amaca yonelik ilk olarak g¢alisanlara grup 6deme tesvik

sistemi uygulanmis ve etkileri 7 haftalik bir stirede gézlemlenmistir (Uslu, 2021).

Bu deney, 6zellikle calisma gruplarinin dinamiklerini ve calisanlarin motivasyonunu
incelemek amaciyla yapilmstir. iste Ikinci Réle Montaj Odas1 Deneyi'nin ana hatlar

asagida 6zetlenmistir:

Deneyin Amaci: Bu deneyde, iscilerin birbirleriyle olan etkilesimleri ve grup ici
dinamiklerin, ¢alisanlarin performansi iizerindeki etkisi arastirilmistir. Ozellikle,
calisanlarin bir grup i¢inde ¢alisma deneyiminin, liretkenlik, motivasyon ve memnuniyet

tizerindeki etkileri incelenmistir.

Deneyin Yontemi: Deney, ikinci bir montaj odasinda gerceklestirilmistir. Bu odada
calisanlar, ana iiretim hattindan ayrilmistir ve deneyin amaciyla se¢ilmislerdir. Bu calisan

grubuyla, ana iiretim hattinda ¢alisan diger isciler arasinda karsilastirma yapilmistir.

Calisma Grubu Dinamikleri: Ikinci R6le Montaj Odas1 Deneyi, calisanlarin bir grup
icinde calisma deneyiminin, motivasyon ve is performansi tizerindeki etkilerini
vurgulamistir. Arastirmacilar, bu odada ¢alisan is¢ilerin daha fazla dayanigsma, isbirligi ve

motivasyon sergiledigini gézlemlemiglerdir.

Sonuclar ve Etkileri: Deney, isyerindeki grup dinamiklerinin ve ¢alisanlarin birbirleriyle
olan etkilesimlerinin, performans ve motivasyon iizerinde onemli bir etkiye sahip
oldugunu gostermistir. Bu sonuglar, isyeri yonetimi ve liderlik alaninda grup

dinamiklerinin ve sosyal iligkilerin 6nemini vurgulayan bir doniisiimii tetiklemistir.

Ikinci Réle Montaj Odas1 Deneyi, isyerindeki sosyal faktorlerin ve grup dinamiklerinin
onemini vurgulayan ve Hawthorne Deneylerinin genel sonuglarina katkida bulunan

onemli bir arastirmadir. Bu deney, isyeri psikolojisi ve insan kaynaklar1 yonetimi
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alanlarinda ¢alisanlarin motivasyonu ve performansi iizerine yapilan arastirmalari

sekillendirmistir.

1.2.4. Mika Yarma Test Odasi1 Deneyi

Bu ¢alismada ticret artisinin iiretim tizerindeki etkisi bertaraf edilerek sadece molalardaki
artislarin ve haftalik calisma siiresinin artirilmasimin verimlilik tizerindeki etkileri
incelenmistir. Diger bir ifadeyle, molalarin ve ¢alisma saatlerinin tiretkenlik tizerindeki
etkileri, {cretlerden bagimsiz olarak ve iicrete bakilmaksizin, sabit tutularak
incelenmistir. Molalarin artmasi ve ¢aligma saatlerinin azalmasiyla verimliligin arttig1
gbzlemlenmistir

(https://www.academia.edu/36975603/1%C5%9Fletme_y%C3%B6netimi_9 ders_pptx)

. Diger deneyler gibi bu deney de verimliligi etkileyen ana faktrii nihai olarak

belirtememistir. Dolayisiyla bilimsel a¢idan basarisizliga ugramis sayilir.

1.2.5. Miilakat Programi

Role ve mika ayirma odalarinda yapilan deneylerde kadinlarin daha 6zgiir ve verimli
calistiklar1 gozlenince, arastirmacilar tarafindan yonetim bi¢ciminin muhtemel etkilerini
aragtirmak ve iyi yonetimin nasil saglanabilecegine yonelik bilgiler elde etmek amaciyla

calisanlar lizerinde hizl1 bir sekilde miilakatlar yapilmasina karar verilmistir (Uslu, 2021).

Bu calismada biitiin iscilerle milakat yapilarak, diiriist yorumlart istenmistir.
Arastirmacilar, kii¢iik gruplar {lizerinde yapilan testlerin sonuglarin1 dogrulamak, iyi bir
isin calisma kosullarim1 saptamak, is¢ilerin islerini sevip sevmediklerini dgrenmeyi

amaclamislardir (http://www.ozyazilim.com/ozgur/marmara/orgut/neoklasik.htm).

Calisanlara molalarin uzamasinin, ¢alisma siiresinin kisalmasimin sonucunda ne
hissettikleri, ne disiindiikleri, diger ¢alisanlarla iligkileri sorulmustur. Kapsamli bir
miilakat yapilmistir. Sonu¢ olarak is¢ilerin kendilerine deger verilmesini istedikleri,
kidemlerine itibar edilmesini istedikleri, ticretlerin son planda yer aldig1 gibi sonuglar elde

edilerek 6’nc1 deneyin yapilmasina karar verilmistir (Nagy et al. 2015).
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Ik baslarda 20-25 dakika siiren miilakatlar, goriisme-lerde ortaya ¢ikan yeni bilgiler ve
miilakatcilarin ¢alisanlar hakkindaki gizli bilgilere daha duyarli hale gelmesinden dolay1
saatlerce siiren oturumlara doniigmiistiir ve neredeyse calisanlarin her tiirli sorunu
dinlenmesi s6z konusu olmustur. Gorlismelerde deginilen konular arasinda fiziksel
kosullar, malzemeler, 6demeler, faydalar, saglik ve giivenlik gibi bir¢ok konu yer almstir.
Ancak en O6nemli bulgu, calisanlara kendilerini anlatma firsati verilmesinin morallerini
artirdigadir. Ustelik is disinda birgok informal yapilanmanm var oldugu da ortaya
cikmistir ki calisma gruplariin kendi tiretim miktarlarini sosyal kural ve davranislariyla
kontrol ettikleri sonucuna varilmasi, iletisim siirecinin verimlilik iizerinde ne denli

miihim etkisi oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

1.2.6. Seri Baglama Gozlem Odasi Deneyi

Sirket i¢indeki sosyal grup dinamiklerini kesfetmek ve arastirmak {izere tasarlanan bu
deney, li¢ farkli meslekten tamami erkeklerden olusan 14 kisilik bir grupla yiiriitilmiistiir.
Katilimcilar arasinda 9 tel baglayici, 3 lehimci ve 2 denet¢i yer almistir (Uslu, 2021).
Calisma boyunca, is kosullarina ¢ok fazla miidahale edilmemis, degisiklikler oldukga
sinirlt tutulmustur. Calisanlarin digerlerinden ayrilarak 6zel bir odaya alinmasi, yonetici
ziyaretlerinin olmamasi, onceki denetleme bi¢imlerinin devam etmesi ve gozlemcinin
calisanlarla etkilesime girmeden yalnizca verileri not etmesi gibi kosullar olusturulmus

ve kii¢lik grup 6deme tesvikinin iiretim miktarina olan etkileri incelenmistir.

Deneylerin sonunda iiretim miktarinin istikrarlt bir diizeyde oldugu tespit edilmistir ve
iiretim miktar1 artacagi yoniindeki beklentiler gerceklesmemistir. Calisma hizin1 kendi
iclerinde belirledikleri ve hatta hizli ¢alisanlara ‘kole ‘vb. yakistirmalar yaptiklar fark
edilmistir. Uslu (2021) grup iiyelerinin {iretimi sinirlandirmalarinin temel nedeninin daha
fazla caligmanin ilerde birim basi iiretim miktarina 6denen ticreti diisiirecegi korkusu
olduguna dikkat c¢ekmektedir. O halde sosyal etkilesimlerin iiretim miktarin

standartlastiracak diizeyde etkili olmas1 miimkiindiir.
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1.3. Hawthorne Etkisi

Hawthorne Arastirmalar1 sonunda klasik teoride deginilmeyen iki temel sonuca
ulasilmistir. Ve bu sonuglar neoklasik orgiit teorisinin temel unsurlarini olusturmustur.
Aragtirmalar sonucu tespit edilen iki temel unsurdan biri bireyin ( insanin ) 6nemi, digeri
calisma gruplarinin bagka bir deyisle sosyal gruplarin 6nemidir. Bu hususlar asagida

aciklanmaktadir (http://www.ozyazilim.com/ozgur/marmara/orgut/neoklasik.htm):

Birey ( Insan ) ; Klasik teoriye gore insan makinanin bir pargasidir, verimini arttirmak
icin daha ¢ok para vermek gerekir ve ¢alisanlar hemen hemen sadece ekonomik faktorler
yoluyla motive edilirler. Oysa ki arastirmalar sonucu olusturulan ve neoklasik teori
dedigimiz teoriye gore ; insan makine pargalar1 gibi diisiiniilemez, her insan birbirinden
farklidir. i¢inde bulundugu duruma gére hareket eder ve beklentileri, arzular1 verimini
etkiler. Hawthorne deneylerini uygulayanlar daha da ileri giderek; Bir kimsenin
duygularinin, samimi diislincelerinin, zihnini isgal eden seylerin neler oldugunu, is
cevresi ile ilgili olarak nelerden hoslandigini ve nelerden hoslanmadigini anlamaya

calismislardir. Kisacasi insan denilen faktoriin ne denli 6nemli oldugu kavranmistir.

Calisma Gruplan ( Sosyal Gruplar ) ; Neoklasik teorinin ikinci temel unsurudur. Birey
pek cok kereler ait oldugu is grubuna dayanir. Bu nedenle o kimsenin deger yargilari,
fikirleri, gereksinme ve 6zlemleri genis ¢apta ait oldugu is grubu tarafindan olusturulur.
Gergektende o kimse grubun fikirlerini ve ideallerini kendisinin kisisel fikir ve idealleri
olarak kabul etmiyorsa, grup tarafindan soyutlanmak, gruptan uzaklastirilmak suretiyle
dayanilmasi gii¢ bir cezaya carptirilabilir. Bir kimse ait oldugu grubun alg1 ve anlayis

tarzin1 bilingalt1 kabullenmek egilimindedir.

Hawthorne etkisi, insanlarin bilingli veya bilingsiz olarak gozlem altinda olduklari bir
durumda kendilerini daha iyi hissetmeleri veya daha fazla performans gostermeleri

egilimidir. Bu etki, 6zellikle arastirma veya deney siireclerinde gézlemlenen bir olgudur.

Isyeri kosullarinin calisanlarin performans: iizerindeki etkisini arastiran bu deneyler
sirasinda, gézlem altindaki kisilerin performanslariin artmasinin veya degismesinin, dis

etkenlerin (6rnegin, arastirmacilarin dikkati veya ilgisi) bilingli veya bilingsiz bir sonucu
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olarak ortaya ¢ikmasidir. Bu etki, insan davranislarini ve performansini inceleyen

aragtirmalarda dikkate alinmas1 gereken 6nemli bir faktordiir.

Ozellikle arastirmacilar tarafindan izlenildigini ve kendileri hakkinda bilimsel
arastirmalar yapildigin1 diisiinen ¢alisanlarin verimliklerinin artmas1 Hawthorne Etkisi

olarak dile getirilmeye baslanmistir (Uslu, 2021).

1.4. Hawthorne Deneylerinin Elestirel Degerlendirmesi

Ote yandan arastirma tasarimindan kaynakli gesitli nedenler dendolayr Hawthorne
arastirmalaria siipheyle yaklasilmasi gerektigini iddia eden c¢alismalarin oldugu da

goriilmektedir (Uslu, 2021).

Temel elestiri alan hususlar su sekilde 6zetlenebilir:

Metodolojik Zayifliklar: Bazi elestirmenler, deneylerin metodolojik olarak zayif
oldugunu ve kontrollii bir deney tasariminin eksikligini belirtmislerdir. Deneylerde
kullanilan gruplarin se¢imi, deneyin siiresi ve degiskenlerin Ol¢limiinde kullanilan

yontemler gibi konularda elestiriler yapilmastir.

Yorumlama Zorluklari: Hawthorne Deneyleri'nin sonuglari, genellikle yorumlanmasi
zor olan ve farkli sekillerde yorumlanabilen bulgular1 icerir. Ornegin, calisanlarin
performansinda gozlemlenen artislar, farkli faktorlerin etkisi altinda olabilir ve sadece

deneyin kendisine bagli olmayabilir.

Hawthorne Etkisi: Deneyler sirasinda gozlenen artiglar, Hawthorne etkisi olarak
adlandirilan bir fenomenin bir sonucu olabilir. Yani, ¢alisanlarin performansindaki
artiglar, arastirmacilarin dikkati veya ilgisi gibi dis etkenlerin bir sonucu olabilir ve ger¢ek

is performansini yansitmayabilir.

Genelleme Zorlugu: Bazi elestirmenler, Hawthorne Deneyleri'nin sonuglarmin
genelleme yapilamayacak kadar 6zgiin kosullar altinda elde edildigini ve diger is

ortamlarina uygulanabilirli§inin sinirli oldugunu 6ne siirmiislerdir. Bu nedenle,
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deneylerin  bulgularinin  diger isyerlerine uygulanabilirligi konusunda dikkatli

olunmalidir.

Alternatif Aciklamalar: Bazi arastirmacilar, Hawthorne Deneylerinin bulgularinm
aciklamak icin alternatif teoriler ©ne siirmiislerdir. Ornegin, c¢alisanlarin
performansindaki artigin, deney siirecinde is¢ilere gosterilen ilgi ve dikkat yerine, deney

stirecinin igyerindeki rutinleri degistirmesinin bir sonucu olabilecegini 6ne siirmiislerdir.
Sonu¢ olarak, Hawthorne Deneylerinin 6nemi ve etkisi tartismasizdir, ancak bu

deneylerin metodolojik zayifliklar1 ve yorumlama zorluklar1 goz oniine alindiginda,

bulgularinin ve sonuglarinin dikkatlice ele alinmast 6nemlidir.
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BOLUM II

CALISMA YASAMINDA OLUMLU iNSAN ILISKILERI VE VERIMLILIK
ILISKiSi

Calisma yasaminda olumlu insan iligkileri ve verimlilik arasindaki iliski, igyerindeki
sosyal etkilesimlerin ve calisanlarin birbirleriyle iligkilerinin is performansi tizerindeki
etkisini aciklar. Isyerinde olumlu insan iliskileri kurulmasi, ¢alisanlari motivasyonunu
artirir, isbirligini tesvik eder ve genel is ortamini iyilestirir. Bu faktorler ise igyerindeki

verimliligi artirir. Izleyen béliimde bu hususlar kisaca degerlendirilmektedir:

Motivasyon ve Is Tatmini: Olumlu insan iliskileri, ¢alisanlarin islerine olan bagliligim
artirir ve islerinden daha fazla tatmin olmalarini saglar. Iyi iliskiler, calisanlarin islerine
kars1 daha olumlu bir tutum gelistirmelerine ve islerini daha iyi yapmalarina yardimci

olur.

Isbirligi ve Takim Cahsmasi: Olumlu insan iliskileri, isbirligi ve takim calismasin
tesvik eder. Iyi iliskiler kurulmus bir ekip, birlikte ¢alisarak daha verimli bir sekilde isleri
halledebilir ve ortak hedeflere daha etkin bir sekilde ulasabilir.

fletisim ve Catisma Coziimii: Olumlu insan iliskileri, etkili iletisimi tesvik eder ve
catismalarin daha saglikli bir sekilde ¢dziilmesine yardimci olur. Iyi iletisim becerileri,
calisanlarin fikir aligverisi yapmasini, sorunlari ¢ézmesini ve anlasmazliklar1 ¢6zmesini

kolaylastirir.

Isyeri Kiiltiirii ve Morali: Olumlu insan iliskileri, isyerinde olumlu bir atmosferin
olusmasina ve ¢alisanlarin moralinin yiikselmesine katkida bulunur. Iyi iliskiler kurulmus
bir igsyerinde ¢alisanlar daha mutlu ve daha motive olur, bu da genel olarak is verimliligini

artirir.
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Orgiitsel Baghlik ve Sadakat: Olumlu insan iliskileri, calisanlarm orgiite olan
baghligim artirir ve uzun vadeli sadakatlerini saglar. lyi iliskiler, ¢alisanlarm 6rgiitlerine

sadik kalmalarini ve daha uzun siirelerde islerinde kalma olasiligini artirir.

Sonug olarak, caligma yasaminda olumlu insan iligkilerinin is verimliligi izerinde 6nemli
bir etkisi vardir. Iyi iliskiler kurulmus bir isyeri, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir,
isbirligini tesvik eder, iletisimi gili¢lendirir ve genel olarak daha saglikli ve verimli bir is

ortami yaratir.

2.1. Insan iliskilerinin Onemi

Insan davranislar1 belirli oranda diger insanlari da ilgilendirir. Toplum hayatini
diizenleyen kurallara uymak, insan iliskilerini gelistirir ve kisilerin mutlu olmasini saglar.
Aykirt davraniglar kisileri mutsuz kilar, giderilmesi gii¢ olan durumlarin meydana
gelmesine neden olur. Bagkalartyla etkilesim siirecinde kaba davranan, saygisizlik yapan
kisilerin sevilmemesi sasirtict olmaz. Kuskusuz her toplumun kendine 6zgii iliski
kurallari, yasam tarzi, yiyecekleri, giyim tarzi, degerler sistemi, davranis kaliplar1 ve dili
vardir. Biitiin bunlar o toplumun kiiltlirtinii olusturur ve insanlarin birbirine hitap
bi¢iminden birbirine nasil davranacagina kadar pek ¢ok hususu etkiler. Benimsendiginde
herkesin mutlu olacagi degerleri 6greten toplum kiiltiirii o nedenle son derece dnemli bir
aractir ve topluma saglikli islev kazandirir. Diger bir ifadeyle, ‘iyi’ ve ‘kotil’
kavramlarimin i¢ini doldurarak uyumlu bir ortam olusturan sey Kkiiltiirlin degerler
bilesenidir. Ahlak kurallarinin o nedenle diizenleyici bir rolii yadsnamaz. Ornegin
insanlar, bagkalarina ait olan mektubu okumaz, 6zel konusmalar1 dinlemez, bagkalarinin

odasina kap1 calmadan girmezler (https:/gencegitim.com.tr/toplumsal-hayatta-insan-

iliskileri/). Bu baglamda, olgun bir kisilige sahip olmak i¢in ¢aba gostermek; saygili,
hosgoriilii ve iyimser olmak; elestiriyi yerinde ve zamaninda yapmak; giyime 6nem
vermek, baskalarimi rahatsiz edici davramislardan sakinmak, verilen soOzii tutmak;
gerektiginde oziir dilemesini bilmek; uygun olmayan el ve sozlii sakalardan kaginmak

toplum igerisinde huzurlu etkilesimlere ulasmanin yollar1 olarak ilk akla gelenlerdir.

Olumlu insan iliskileri kurmak i¢in empati, anlay1s, sayg1 ve iletisim becerileri olduk¢a

onemlidir. Is arkadaslariyla iyi iliskiler kurmak, is hayatinda daha mutlu ve basarili
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olmanin anahtaridir. Tiim yasam boyunca, diger kisilerle belli kurallar1 izleyerek iletisim
kurmak zorunda olmamiz, hem kendimizi iyi ifade etmemiz gerektigini hem de
baskalarin1 dinlemememiz ve anlamamiz gerektigini ima etmektedir. Aile i¢inde, is
hayatinda ve daha genis ¢evrede, uyumlu, huzurlu ve verimli bir hayat siirdiirebilmek,
insan iliskilerinin beklenen derecede olmasina baglhidir. Gergekten insanlarin kendilerine
ve birbirlerine saygi duymalar1 sosyal iliski diizeyinin ve toplumdaki gelismislik
diizeyinin de gdstergesidir. Diiriistliik, baskalarina zarar vermemek ve giivenilir olmak
toplumda insan iliskilerinde beklenen temel degerlerdir. Gorgii kurallar1 ise sosyal
iliskilerde yerelligi simgeler ve uyumu hizlandirir. Kabul edilme, ait olma ve biz
duygularint ~ gelistirir,  toplumsal  biitiinlik  ve  dayanismaya  gOtiriir

(https://gencegitim.com.tr/toplumsal-hayatta-insan-iliskileri/):

Modern toplumun yasamindaki gelismeler sonucu bugiiniin insani, diine gore ¢ok sayida
kisi ile iligkide bulunmustur. Zayif olan bu iligkiler, huzursuzluk ve moral diistikliigii
yaratmistir. Biyo-kiiltiirel bir varlik olan insanin mutlu yasamasi, yonetimde insan
iligkileri bilim dalinin gelismesine bagli oldugu sonucuna varilmistir. Zira bugiin artik
insan iliskilerinin bircogu, resmi is iliskilerinden olusmustur. Insan iliskileri, personelin
hareket bigimlerini ve personeli verimli bir ¢calismaya gotiiren nedenlerini aciklamistir.
Yonetimi meydana getiren baslica unsurlar sermaye, teknoloji ve insan giicii olmustur.
Bu {i¢ unsurun uyumlu bir bi¢gimde ele alinmadigi ydnetimlerin verimli oldugu

savunulamaz ve yonetimlerden beklenen amaglar saglamistir (Tortop, 1982, s.162).

2.2. Olumlu Insan iliskileri i¢in Oneriler

Hem sosyal hem de is hayatimizda insanlarla siirekli iletisim halinde oldugumuz icin
siklikla yanlis anlama veya yanlis anlasilma sorunlar1 yasanabilir. Calisma yasaminda
olumlu insan iligkileri kurmak ve siirdiirmek i¢in baz1 kritik noktalardan s6z edilebilir.

izleyen boliimde bunlara deginilmistir (https://tr.linkedin.com/pulse/insan-iliskileri-ve-

yOnetiminde-basarili-olmak-sinan-emre-yilmaz):
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2.2.1. Empati

Ne kadar basarili olursaniz olun insanlarla iliskileriniz kopuksa basarilariniz o kadar uzun
sirmemistir. Insan iliskilerini ydnetmenin ilk adimi &nce kendinizi anlamaktan
gecmektedir. Kendiniz hakkinda ne kadar ¢ok sey bilirseniz, baskalarini o kadar ¢ok
anlarsiniz ve onlarin smirlarin1 da anlamaya imkan saglamistir. Herkesin farkli bir ruh
haline sahip oldugunu siklikla unutulmamalidir. Kiiltiir, aile, okul ve benligimiz kendi
diisiincelerimizi ve davraniglarimizi sekillendirmektedir. Bu nedenle, eger bir baskasinin
bir davranis1t neden yaptigin1 merak ediyorsak, dnce onunla enpati kurmaya c¢alismalidir.
Empati yaparak c¢alisma ortamin da herkesi daha kolay anlayabilir ve neticesinde

sorunsuz iletigim kurmanin yollar1 agilmistir.

2.2.2. Tutumlari Denetlemek

Is hayatinda karsilasilan sorunlarin neredeyse tamamu dogru iletisim eksikliginden
kaynaklanmaktadir. Bu iletisim sorunlarindan en dnemlisi insanlarin tutumlarini kontrol
etmeye calismaktir. Iyi yonetim, is hayatinda ¢ok degerli bir yer kapliyor ancak iyi
yonetimin unsurlarini ¢ogu zaman goz ardi edilmektedir. Baskalarinin davranis ve
tutumlarin1 kontrol etmek siklikla karsilastigimiz sorunlardan biri olmustur. Oncelikle
unutmamamiz gereken sey bizim davraniglarimizin c¢evremizdekilerin davranis ve
tutumlarinm1 ¢ok fazla etkilemistir. Yaklasimimiz ne kadar olumlu olursa, o kadar olumlu
geri doniisler mimkiin olacaktir. Profesyonel hayatta ekip arkadaslarimiza karsi
gostermemiz gereken ilk tutum giliven duygusunu gostermektir. Biz ne kadar kendimize
giivenirsek, baskalar1 da davraniglarimizdan, diisiincelerimizden, hatta konumumuzdan,
sergiledigimiz  tavrimiza kadar algilayacak ve davramiglarimizi ona  gore

sekillendirecektir.

2.2.3. Dinlemek ve Sormak

Insanlar arasindaki iliskilerin yénetilmesinde iletisim en 6nemli husus olmustur. Bir
ekipte tek yonlii iletisim varsa hi¢bir zaman etkili sonuglara ulasilamamaistir. Bu nedenle

tiim iligkilerin olumlu bir sekilde ilerlemesini saglamamiz gerekiyor ve bunu yapmanin
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ilk yolu da dogru zamanda dinlemek ve konusmaktir. Bir sorun ya da soru hakkinda
konusurken karsinizdaki kisinin soziiniizii kesmemis olmasi bireyler arast olumlu
iletisimin baglangic1 oldugu bilinmektedir. Ayni sekilde tiim iletisim siireci boyunca
karsimizdakini kesmeden etkili bir sekilde dinlemek, aranizda dogru ve olumlu bir iligki
kurmaniza ve giliven olusturmaniza olanak saglayacaktir. Dinlemenin yani sira dogru
zamanda dogru sorular1 sormak da iletisimin kalitesini artirmigtir. Soru sormak
baskalarin1 ne kadar iyi dinlediginizi ve ilginizi ¢eken seyleri gostermistir. Soru sormak
iletisimi gelistirecek, konuyu daha derinlemesine inceleyecek ve biraz beyin firtinasina

olanak taniyabilmektedir.

2.2.4. Tonlama

Bagkalariyla konusma sekliniz kadar kullandiginiz ses tonu da Onemli olmustur.
Tonunuzu ve sesinizi dogru sekilde ayarlamak, kisilerin etkili bir sekilde iletisim
kurmasina yardimcr olacaktir. Yiiksek sesle konustugunuzda g¢evrenizdeki insanlari
etkileyebilirsiniz, ancak bunun kalic1 bir etkisi olmayacaktir. Karsinizdaki kisi sizi o an
korktugu i¢in veya tereddiit ettigi icin dinlese bile onu etkileme olasiliginiz oldukca
diisiiktiir. Iletisim boyunca algak sesle ya da yiiksek sesle konusmak yerine etkili olan,
ortama uygun bir konugma yaparak insanlari etkileyebilir, uzun vadeli iletigim siirecinin

ilk adimin etkili olmasini saglamistir.

2.2.5. Elestiriye Acik Olmak

Insan iligkilerinde ve yonetimde basarili olabilmek i¢in 6ncelikle ¢evremiz tarafindan
elestiriye agik olmamiz gercegi ortaya c¢ikmistir. Hatalarimizi kabul etmek sizi kiigiik
diisiirmez, aksine yticeltir ve ortaya koyacaginiz tiim énemli fikir ve oneriler, karsinizdaki
insanlar iizerinde olumlu ve diizeltilebilir bir etki yaratmistir. Aksi halde karsi taraf karsit
goriiste olabilir ve iletisimi sonlandirabilir. Bu, kurdugunuz biitiin iligkilerin daha giiclii
bir temele oturmasini saglamistir. Disaridan gelecek tiim Oneri ve elestirilere agik

olmamiz, ¢gevremizden de o kadar giiven almamiza yardimci olmustur.
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2.2.6. Goz Temasi

Kalabaligin oldugu ortamlarda dogru gbéz temasmin etkinligi uzun yillardan beri
gozlemlenmistir. Sonuglara gore kisi, goz temasit kurdugunda kendini konuya ve
konusmaciya daha yakin hissederek empati kurmaya ve Onemsemesine katki
saglayacaktir. Biiylik bir insan topluluguna hitap ederken tek bir kisi yerine herkesle goz
temas1 kurmamiz herkesin saygi duyulan bir kisi ve konu ile ilgili oldugunu hissetmesini
saglamistir. Bire bir iletisim durumunda bagka yere bakmak ya da baska bir seye dikkat
etmek yerine karsidaki kisiyle abartmadan géz temasi kurmak tamamen dogru ve olumlu

bir etkilesim olmustur

2.2.7. Takdir Etmek

Birlikte ¢alistiginiz takim arkadaglarinizin sadece zayif noktalarini ve sikintili noktalarini
dile getirirseniz iletisiminiz daha bastan bozuldugu goriilmiistiir. Her calismayi, her
diisiinceyi takdir etmek, iletisim ve kisinin motivasyonu artirmistir. Bu nedenle her seyi
Olciilii bir sekilde yapmaya 6zen gostererek, tanistigimiz insanlar1 destekleyerek, onlara
giivendigimizi ve inandigimizi géstermeli ve basarili iletisim kurmanin insan iliskileri ve

15 verimine katki sagladigi sonucuna varilmistir.

2.3. Is Yeri Nezaketsizligi ve Onemi

Is yerinde nezaket, insan iliskilerinde olmasi gereken, standart ve kurallara bagli bir
davranig bi¢imi oldugu anlasilmaktadir. Caligsanlarin birbirlerine olumlu davranmalari,
karsilikli saygiya dayali iligkiler kurmalari ve meslektaslariyla empati kurmay:
o0grenmeleri nezaket davranisi iginde olmustur. Osatuke, Moore, Ward, Dyrenforth ve
Belton (2009) yaptiklar1 ¢alismada isyeri nezaketini ¢alisanlar arasinda karsilikli saygili
bir etkilesim olarak ortaya koymuslardir. Bu etkilesimlerin yakin ve kisisel olmasi sart

degildir. Ancak kisilerarasi sinirlarin korunmasi gerekmektedir (Mayo, 2002: 171).

Literatiirde mevcut akademik arastirmalara dayanarak isyeri nezaketi, bagkalarmin
duygularina gore hareket etmeyi ve birbirlerine karsilikli olarak saygiya dayali sosyal

normlar1 korumay1 igeren bir davranis olarak tanimlanmistir (Perason ve Porath 2005).
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Bu tanima gore is yerinde nezaket kavraminin orgiitsel vatandaglik ve toplum yanlis
davranig gibi bir¢cok davranisla yakindan iligkili oldugu goriilmektedir. Ancak orgiitsel
vatandaslik davranisindan farkli olarak isyeri nezaketinin Orgiite fayda saglamasi

amagclanmaktadir.

Isyerinde nezaket, karsilikli saygiyla olumlu iliskiler kurmak anlamma gelir; insanlar
farkinda olmali ve orgiitte saglikli iletisim kurulmali; Bunlar, baskalarina empati
gostererek olumlu bir 6rgiit iklimine katkida bulunmak gibi davranmiglar icermektedir

(Osatuke vd., 2009; Porath vd., 2015).

Insanlar her zaman o&rgiitlerin temel bir pargasi olmustur. Sosyal ortamda insanlar
arasinda dogrudan veya dolayli iletisim kaginilmazdir. Son yillarda orgiitler, etkinliklerini
artirmak i¢in insanlar arasindaki olumlu sosyal etkilesimlere daha fazla 6nem vermeye
baglamistir. Aslinda insanlarin  mesleki ve sosyal yasamlarinda birbirleriyle
etkilesimlerinin bircok nedenden dolayir giderek zorlastigi goriilmektedir. Zamanla
insanlarin temel ihtiyaclar1 karsilandik¢a ¢alisma yasaminda sayginlik ve deger
ihtiyaglar1 da ortaya ¢ikmaya baslamustir. Isyerleri insanlarin sosyal olarak en fazla
etkilesimde bulundugu ortamlardir. Bu ortamda ayakta kalabilmek i¢in calisanlar diger
ekip arkadaglarindan karsilikli saygi beklemektedir (Andersson ve Pearson, 1999;
Pearson vd. 2001).

Isyerindeki nezaket temelli sosyal etkilesimler hem kurumsal hem de bireysel olarak
onemli faydalar saglamaktadir. Bu nedenle nezaket kavrami is diinyasinda onemli
konulardan biri olarak kabul edilmektedir. Orgiitlerde nezaketli bir davranis, o kurulusun
en son yeniliklere ayak uydurmasinda, 6grenmesinde, rekabet avantaji kazanmasinda,
verimliligini ve basarisini artirmasinda en 6nemli faktor haline gelmistir. Bu nedenle, bir

kurulusun ¢alisanlarinin nezaketi, sirket i¢in bir rekabet avantaj1 haline gelebilmektedir.

Aragtirmacilara gore nezaket ve iiretkenlik arasindaki iligki, bir calisanin diger
meslektaslarn tarafindan isyerinde nezaketsiz davraniglarinin sonucu isyerinde istenip
istenmedigine gore belirleniyor. Sorumlu bir ¢alisan kibar olarak algilanirsa, baskalar

tarafindan ondan calisma ortaminda istenme olasiligr daha yiiksek olacaktir. Boylece
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nezaket, bireyleri baskalariyla uyum, sicaklik ve yeterlilik temelinde etkilesime girmeye

motive ederek liretime tesvik edebilmektedir.

Giliniimiizde yasam kosullar1 giderek zorlagmakta, is hayati giderek stresli hale
gelmektedir. Bir¢ok kisi isyerinde nezaketsiz davraniglar sergileyebilmektedir. Caligma
ortamlarinda farkli 6zelliklere ve kiiltiirlere sahip insanlar bir araya gelebilmekte, her
ortamda farkli duygu, diisiince ve algilara sahip calisanlar yer almaktadir. Isyerinde
nezaket davranisi, calisanlari, kisiliklerini ve gelecekteki davranislarini etkiler. Insanlar
kendilerine nazik davranan ve onlar i¢in iyi seyler yapan kisilerden etkileneceklerdir. Bu
nedenle, daha kibar olan kisilerin diger is arkadaslar tarafindan desteklenme olasilig1
daha yiiksek olabilmektedir. Insanlar kendilerine saygili davranildiginda kendilerini daha

iyi hissederler ve karsi tarafa nezaketle karsilik verebilmektedirler.

Ozetle, isyeri nezaketsizligi, is ortaminda saygisiz, kaba veya uygun olmayan
davraniglarin sergilenmesidir. Bu tiir davraniglar, igyerindeki iligkileri bozabilir,
calisanlarin motivasyonunu diisiirebilir ve genel is ortamini olumsuz etkileyebilir. Isyeri

nezaketsizliginin bazi 6rnekleri sunlardir:

Kaba Dil ve Taciz: Isyerinde kaba veya argo dil kullanmak, diger ¢alisanlar1 rahatsiz
edebilir ve isyerindeki iliskileri zedeleyebilir. Ayrica, cinsel veya duygusal taciz gibi

davraniglar da igyeri nezaketsizligine 6rnek olarak gosterilebilir.

Sorumsuzluk ve Isbirligine Karsi Tutum: Bir ekip ¢alismasina katilmamak, diger
calisanlarin islerini aksatmak veya isbirligi yapmaktan kaginmak da igyeri nezaketsizligi
olarak degerlendirilebilir. Bu tiir davranislar, isbirligini zorlastirabilir ve is verimliligini

diistirebilir.

Acikca Elestiri ve Yargilama: Diger calisanlart acik¢a elestirmek veya yargilamak,
isyerinde olumsuz bir atmosfer yaratabilir ve c¢alisanlarin motivasyonunu diistirebilir.
Olumsuz elestirilerin yapict bir sekilde iletilmemesi de isyeri nezaketsizligine 6rnek

olarak gosterilebilir.
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Sosyal Medyada Is Arkadaslarina Karsi Saygisizhk: Isyerindeki iliskilere zarar
verebilecek sekilde sosyal medyada is arkadaslar1 hakkinda saygisiz veya kaba yorumlar

yapmak da igyeri nezaketsizligi olarak kabul edilebilir.

Gorevlerden Kacinma veya Ise Ge¢ Gelme: Isyerindeki gorevlerden kaginmak, ise geg
gelmek veya igyerinde gerekli sorumluluklart yerine getirmemek de isyeri
nezaketsizligine Ornek olarak verilebilir. Bu tiir davranislar, igyerindeki diizeni ve

verimliligi olumsuz etkileyebilir.

Isyeri nezaketsizligi, is ortammda olumsuz bir atmosfer olusturabilir ve calisanlarin
morallerine zarar verebilir. Isverenlerin ve yoneticilerin, isyerinde nezaket ve sayginin
Onemini vurgulayarak bu tiir davraniglar1 6nlemeye ve uygun sekilde miidahale etmeye
O0zen gostermeleri Onemlidir. Ayrica, calisanlara isyerindeki kurallar ve beklentiler
konusunda acik bir iletisim saglamak da isyeri nezaketsizligini azaltmaya yardimci

olabilir.

2.4. Isyerinde Olumlu Insan iliskileri ve Verimlilik

Isletmeler iiretimini arttirmak veya hizmet kalitesini yiikseltmek icin ¢alisanlardan en iyi
verimi almak isterler. Bu durum da ancak calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasina
baglidir. Esasen calisan iliskileri, bir sirketin ¢alisanlarina adil davranilmasini, kendilerini
giivende hissetmelerini ve ¢aligma ortaminda mutlu olmalarini saglamak icin uyguladigi
herhangi bir caba veya programlamadir. Calisanlar, yonetimde seffaflik oldugunu

hissetmedikge c¢alisan iligkileri olumlu ve basarili olamaz.

Bir iliskide kisinin amaci, tanidig1 bir insana en yalin iliskiyi iceren “nasilsin” demek
oldugu gibi, birlikte ¢alistigi insan ya da insanlarla karmasik etkilesimler dizisini
olusturan bir isi yapip bitirmek de olabilecektir. Kisi insanlarla iliskiye gectiginde
karsisindaki insana amacini gergeklestirmek i¢in etkide bulunmaktadir. Karsimizdaki
insanla etkilesmemiz siiresince neler yaptigimiz; etkilesmemizin ne siklikta oldugu;
birbirine benzer olup olmadigi; giizel ya da olumlu duygular yaratip yaratmadigi; anlaml
ve anlasilir olup olmadigi; birbirimize denk olup olmadigimiz ve en énemlisi birbirimizi

nasil gordiigiimiiz iligkilerimizin niteligini bi¢imlendirecektir (Basaran,2004:17).
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Sirket ici insan iliskileri yani ast {ist iligkileri ve ¢alisanlar arasindaki iletisim, is giliciinii
etkilemektedir. Giin i¢inde saatlerce is yerinde bulunan ¢alisanlar diger ¢alisanlardan ve
iistlerinin yaklasimlarindan yogun bir sekilde etkilenmekte, bu etkiyi islerine
yansitmaktadirlar. Dolayisiyla, kendilerine deger verildigini hisseden calisanlar, mevcut
potansiyellerini sonuna kadar zorlayarak iyi i ¢ikarmak i¢in motive olabilirler ki bu da

verimliliklerinin oldukga yiikselmesi anlamina gelecektir.

Insan ve is giiciinii daha verimli hale getirmek sirketlerin goz dniine almas1 gereken birkag
temel prensip bulunmaktadir. Hawthorne c¢alismalarindan esinlenerek getirilen bu

Oneriler izleyen boliimde siralanmaktadir (https:/www.pwc.com.tr/insan-ve-is-gucunu-

verimli-hale-getirme):

Is boliimii ve organizasyon: Bir sirketin insan ve is giiciinii artirmasi igin yapmasi
gereken ilk sey ig boliimiinii dogru organize etmektir. Dogru zamanda, dogru yerde, dogru
kisilerle ¢alismak; calisanlara yetenek ve Olgeklerine gore gorev vermek ve koordine

calismalarini saglayabilmek verim artisinda 6nemli bir kriterdir.

Olumlu Liderlik: Her sirket kiigiik ya da biiyiik, siklikla ya da seyrek halde krizler yasar.
Kimi zaman ¢alisanlar kimi zaman finansal durum kimi zaman fiziksel kosullar
aksakliklara ya da motivasyonun diigmesine sebep olabilir. Bu gibi durumlarda olumlu

liderlik tutumu, ¢6ziim odaklilik, suglayic1 davranmamak 6nemlidir.

Adil Yénetim: Is giicii veriminin diismesinde ¢ogu zaman sebep isci-isveren ya da ast-
iist iligkileri olabilmektedir. Calisanlarin adil olmayan ya da emeklerinin karsiliginm
bulamadigr bir alanda c¢alistiklarim1 diisiinmeleri {liretim motivasyonlarin1i = ve
yaraticiliklarin1 diisiirmektedir. Bunun yami sira calisanlar arasindaki adil iligkiyi
diizenlemek de yonetimin iglerinden biridir. Yonetimde daha adil ve sagduyulu tavir

almak is profesyonelligini artiracagi gibi verimi de olumlu yonde etkileyecektir.

Ucret: Zamana gore oldugu gibi elde edilen verime gore de iicret politikalar:
belirlenmelidir. Odiillendirici prim sistemleri, adil {icret politikasi, ikramiye gibi tesvikler

calisan motivasyonunu artirmaktadir.
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Planlama: Kurulus asamasindan baslamak iizere sirket tiim is ve iiretim agamalarini
dogru planlamalidir. Plansiz, yanlis planlanmis bir iiretim hedeflenen sonucu vermeyecek

aksine diisiik verimlilik gibi sonuglar ortaya ¢ikaracaktir.

Ergonomi: Is siirecinin daha kolay ve hizli ilerlemesi is giicii verimlili§inin artmasini
saglar. Is sahasinin pratik ¢alismaya uygunlugu, calisana teknolojik olanaklar sunmak

ergonomik is ve iiretim siirecinin unsurlarindandir.

Kuskusuz unutulmamasi gereken husus, bu stratejilerin “calisana 6zel énem verildigi
hissettirilmedik¢e” verimliligi artima giiciiniin zayif kalacagidir. Agikgasi, insanlarin
isyerinde algiladiklar1 duygusal tatmin maddi ¢calisma sartlarina nazaran daha énemli gibi
goriinmektedir. Bir isletmenin verimliliginin artmasi i¢in ¢aliganlarina sagladigi huzur,
rahat ve giiven diizeyi kritiktir. Uretimin en énemli unsuru insandir. Bir makine kendi

basina bir iiretim yapamaz. Onu ilk harekete gegirecek tasarlayacak insan giiciidiir.

Bu nedenle c¢alisma hayatindaki insanlarin ihtiyaglar1 1iyi analiz edilmeli ve
karsilandiginda istenen diizeyde performans sergilemeleri miimkiin olabilecektir. Ote
yandan isyerindeki iligkilerin eksikligi verimliligi de etkilemektedir. Bu nedenle su
hususlarin g0z onilinde bulundurulmasi gereklidir
(https://gemlikmeslekiegitim.meb.k12.tr/meb_iys_dosyalar/16/03/333078/dosyalar/201
9 01/06224314 PSYKOLOJY.doc):

1- Calisma bir grup isidir.

2- Calismada paradan daha 6nemli seyler vardir.

3- Taninma, kabul edilme, giiven, ait olma gibi ihtiyaglar ¢alisanin moral ve
verimliligini artirmada fiziksel sartlardan daha 6nde gelir.

4- lIscinin goriinen sikdyetinin, asil sikdyeti olmasi kaydi yoktur, bu sikayetler
psikolojik bir kisim eksikliklerden dogdugu bir gercektir.

5- Isyerindeki toplum grup, kisinin is aliskanliklar1 ve tutumu iizerinde gii¢lii bir
denetime sahiptir.

6- Yonetim Ozel olarak kisilerin degil, calisma gruplarmin durumlarini dikkate

almak zorundadir.
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7- Yonetim grup dayanigsmasini ve mutlulugunu artirici tedbirler planlamalidir.
8- Benzer sekilde insan iliskilerini giiglendirmek i¢in de bazi hususlar gozetilmisse,
verimlilik yiikselecektir
(https://gemlikmeslekiegitim.meb.k12.tr/meb_iys_dosyalar/16/03/333078/dosyalar/201
9 01/06224314 PSYKOLOJY.doc):

1- Kisiye davraniglart hakkinda bilgi verilmeli, kendilerinden neler beklendigi
aciklanmali, basaris1 hakkinda bilgi verilmeli.

2- Sahsen ilgilenmek tesvik edicidir.

3- Yapacagi isten haberi olanlar daha iyi ¢aligir.

4- Gerektigi yerde takdir edilmeli.

5- Personelin itimat ve glivenini kazanmali.

6- Personeli ilgilendirecek konularda isbirligine gidilmeli.

7- Personel sahsen taninmali ve ismi ile hitap edilmeli.

8- Personelin giiclii ve zayif yonlerini bilmeli.

9- Personelin diisiincelerine 6nem verilmeli,

10- Her davranisin bir sebebi vardir.

11- Genel olarak insanlar zorlamay1 sevmezler,

12- Hatalar sadece ast ve iist durumdaki personele mal edilmemeli,

13- Her isin 6nemli oldugu hatirlatilmals,

14- Tenkit yapict olmal,

15- Usta her zaman 6rnek olmali,

16- Usta 6grencisine giivenmeli ve iyi taraftan ele almali ve islemeli.

17- Isyerindeki bir kisinin mutsuzlugu herkesi etkiler.
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BOLUM III

DEGERLENDIRME VE SONUC

Bu ¢alismada is yerlerinde bireylerin insan iliskileri ve énemi, olumlu, olumsuz insan
iligkilerinin is verimine katkisi ve igyerinde insan iliskilerinin yaratmis oldugu sorunlar
ile kars1 karsiya kalindiginda bunlara dair ¢6ziim yontemleri kullanilmistir. Calisma
hayatinda sirketlere yonelik yasam kalitesini artirmak i¢in verilen ekonomik tegviklerin
tek basina yeterli olmadigi, orgiitsel yasamda calisanlarin insani yoniine daha fazla
odaklanilarak c¢aliganlarin yasam kalitesinin artirilmasina yonelik ¢abalar sarf edilmesi
gerekliligi diistiniilmektedir. Bu ¢abalar neticesinde insanlarin yasam kalitelerini

artirmalari ile birlikte isyerlerinde motivasyon ve is verimi artmaktadir.

Fabrikalardaki liretime ve is verimine katkisina yonelik arastirmalarin ilk asamalarindan
olan Hawthorne caligmalarinin dnemli bir yere sahip oldugu kabul edilmektedir. Bu
calismalar disiplinli ve sert yonetimlerin, iiretim ve verimlilige dayali, bilimsel arastirma,
organizasyon merkezli yonetim yaklasimi anlayisi sonucu ortaya ¢ikmustir. Orgiitte
calisanlarin iiretkenligini ve is tatminini artirmaya yonelik calismalar ve deneylerin
sonuglart neticesinde isyerindeki calisanlarin birbirleriyle olan etkilesimlerinin,
performans ve motivasyonun, iiretim iizerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu

gostermistir.

Isyerinde yasam kalitesine yonelik calismalarin genel amaci, kurumun ve calisanlarin
genel memnuniyetini saglamaktir. Bagka bir deyisle orgiitiin is veriminden beklenen
performansinin artirmanin bir diger yolu ise, g¢alisanlarin Orgiit yasaminda mutlu
edilmesinden ge¢cmektedir. Hawthorne deneyleri, ¢alisanlarin duygusal ve sosyal
ithtiyaglarinin is performansini etkileyebilecegini gdstermis ve isyeri politikalarinin ve

uygulamalarinin insan odakli olmasi gerektigini vurgulamistir.

Calisma yasam kalitesinin incelenmesinde orgiitiin mevcut durumunun belirlenmesinin
yani1 sira yagam kalitesinin nasil iyilestirilebilecegine iliskin 6neriler de 6nemli olmustur.
Daha spesifik olarak is verimi iizerine yapilan arastirmalarda insan iliskilerinin is yagsami

kalitesini artirdigina yonelik faktorler ortaya ¢ikarilmigtir.

29



Yoneticiler ig yeri yasam kalitesini arttirmaya yonelik ¢alismalara elestirel bir yaklasim

gostermedigi zamanlarda yonetim olasi sorunlart 6nleme firsatina sahip olmustur.

Calisma ortamlarinda is yeri nezaketsizligine neden olan konular incelendiginde bu giin
halen igyerlerinde kaba ve nezaketsiz davramiglar hala siklikla goriiliiyor olmasi,
calisanlar arasindaki iliskileri olumsuz yonde etkilemistir. Is yeri nezaketsizligi calisma
diizeninin bozulmasina neden olabilmektedir. Isveren ve yoneticiler, isyeri nezaketinin
Onemini anlatarak bu tlir davraniglart Oniine ge¢meli ve bu tiir davranislarin tekrar
edilmemesi igin gerekli yazili kural ve yaptirimlar: 6nceden ¢alisanlara teblig ederek is

yeri nezaketsizligini belli bir oranda 6nleyebilecegi diistiniilmektedir.

Olumlu insan iligkileri ve verimlilik {izerine yoneticiler tarafindan calisanlar arasinda is
boliimd, tcret, adil yonetim, lider yaklasimi, planlama yoOniinden calisan ve igveren

isbirligine yonelik firsatlar yaratilmasi ig verimliliginin artmasin1 saglamistir.

Dolayisiyla ise baglilik, is stresi, iiretkenlik, orgiitsel degisim ve oOrgiitsel adalet gibi
degiskenler arasindaki iliskinin derecesinin kavramsal olarak is yasam kalitesiyle iligkili

oldugu gozlemlenmekte ve bu baglamda incelenebilmektedir.

Calisma yasaminda insan iliskilerinin is verimine etkisine iliskin ¢alismalarin orgiitsel
stres diizeyleri, orgiitsel calisanin ise bagliligi, orgiitsel ve ¢alisan verimliligi, orgiitsel
degisim c¢abalarmin varligi veya yoklugunun degiskenlerle iligkili oldugu tespit

edilmistir.

Bu sonuglar ¢caligma yasaminda insan iliskilerinin is verimine etkisine yonelik katkilarini

calisma ile yoneticilere ve ¢alisanlara uygulamada yol gostermistir.
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OZET

Calismanin amaci: calisma yasaminda insan iligkilerinin is verimine etkisini

inceleyerek, Is yerlerindeki uyumu ve is verimini artirmaktir,

Insan iliskileri okulu kurucusu Elton MAY O tarafindan yiiriitiilen Hawthorne deneyleri
ile fabrikalardaki c¢alisanlarin iiretkenligini ve is verimini artirmayir amaglayan
arastirma ve test sonuclar1 ¢calismada incelenmistir. Olumlu insan iliskileri ve verimlilik
acisindan Onerilerin yaninda isyerindeki sosyal etkilesimlerin ve ¢alisanlarin
birbirleriyle iliskilerinin is performansi iizerindeki etkisi ele almmustir. Is yeri
nezaketsizligi ve 6nemi vurgulanarak gozlemlenen kaba ve nezaketsiz davranislarin
calisan iliskilerini olumsuz etkilemesi sonucunda insan iliskilerinin 6nemi ve olumlu

insan iliskilerinin verimlilige katkis1 yoniinde dnerilerde bulunulmustur.

Gilinlimiizde modern sosyal yasam giderek degistigi icin, kiiresel bir diinyada bugiiniin
insanlar1 diine gore daha cok is iliskisi i¢erisinde olmustur. Zayif olan insan iliskileri
huzursuzluk ve diisiik moral yaratirken, kiiltiirel bir varlik olan insanin mutlu yasama,
insan iligkilerinin artirilmasina, is veriminin gelistirilmesine saglamistir. Bu giin

cevremizde insan iligkilerinin bir cogu resmi is iliskilerini kapsadig: diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Calisma yasami, insan iligkileri, performans, is yeri

nezaketsizligi,
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ABSTRACT

The purpose of the study is to increase harmony and work efficiency in workplaces by

examining the effect of human relations on work efficiency in working life.

The Hawthorne experiments conducted by Elton MAYO, the founder of the human
relations school, and the research and test results aimed at increasing the productivity and
work efficiency of employees in factories were examined in the study. In addition to
suggestions in terms of positive human relations and productivity, the impact of social
interactions in the workplace and employees' relationships with each other on job
performance is discussed. By emphasizing workplace incivility and its importance,
suggestions have been made regarding the importance of human relations and the
contribution of positive human relations to productivity, as a result of the observed rude

and discourteous behaviors negatively affecting employee relations.

Today, as modern social life is gradually changing, today's people in a global world have
more business relationships than yesterday. While poor human relations create unrest and
low morale, the happy life of humans, who are cultural beings, has enabled human
relations to be increased and work efficiency to be improved. Today, most of the human

relations around us are thought to include formal business relations.

Key Words: Working life, human relations, performance, workplace incivility
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