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Bireyler arasi iligkilerde dogal ve kendiliginden olusan informel iletisim ise yonelik oldugu
surece orglte fayda saglayabilir. Duygusal anlamda, psikolojik olarak igyerinde iyi olma hali olarak
tanimlanan isyeri mutlulugu orgitte ki olumlu informel iletisim durumundan pozitif
etkilenebilmektedir. Diger taraftan, bireylerin faaliyet gosterdikleri alan iginde bir bagkasindan onay
almaksizin karar verebilme, inisiyatif alabilme yetkisini ifade eden personel giglendirme de
informel iletisim ortaminda daha iyi uygulanabilmektedir. Bu savlar i1si§ginda arastirmanin temel
amaci; informel iletisimin igyeri mutlulugu Gzerindeki etkisini ve bu etkide personel gliclendirmenin
aracihgini ortaya koymaktir. Bulent Ecevit, Stileyman Demirel, Mehmet Akif Ersoy ve Akdeniz
Universitelerinde galisan 143 arastirma gérevlisi lizerinde anket uygulanmistir. Verilerin SmartPLS
analiz yaklasimi ile yol modeli kullaniimistir. SmartPLS programinda yapisal esitlik modeli,
varyans tabanl yapisal model yaklasimi ile analiz edilmektedir. Calismanin amaci informel iletigim
tarzinin igyeri mutlulugu ve performans gigclendirme Gzerindeki etkisini gérmektir. Ayrica personel
glclendirmenin informel iletisim ile isyeri mutlulugu arasindaki dizenleyici (araci) etkisi de
arastirmanin bir bagka amacidir. Analiz sonuglarina gore; informel iletisim tarzi personel
glclendirme ve is yeri mutlulugu Gzerinde pozitif ve anlamh etkiye sahiptir. Bunun yaninda informel
iletisim ile is yeri mutlulugu arasindaki iliskide personel giclendirme aracilik etkisi géstermektedir.
Arastirmaya gore informel iletisimde bir birimlik artis isyeri mutlulugunda %23 artisi saglarken,

personel gliclendirme araci degisken olarak modele dahil oldugunda toplam etki

%58’e yukselmektedir.

Anahtar Kelimeler: informel iletisim, Personel Gliglendirme, is Yeri Mutlulugu, Arastirma
Gorevlileri ve Smart PLS.

THE EFFECT OF POSITIVE INFORMEL COMMUNICATION ON EMPOWERMENT
AND WORK PLACE HAPPINESS: A RESEARCH ON RESEARCH ASSISTANTS

ABSTRACT

Natural and spontaneous informal communication in interpersonal relations can benefit
the organization as long as it is for work. Workplace happiness, defined as emotional well-being
in the workplace, can be positively influenced by the positive informal communication situation in
the organization. On the other hand, empowerment, which expresses the authority to decide and
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take initiative without getting approval from another person within the area in which they operate,
can also be better implemented in an informal communication environment. In the light of these
arguments, the main purpose of the research; to demonstrate the impact of informal
communication on workplace happiness and the mediation of empowerment. A questionnaire was
applied on 143 research assistants working in Bilent Ecevit, Stileyman Demirel, Mehmet Akif
Ersoy and Akdeniz Universities. Data were analyzed using the SmartPLS analysis approach. The
structural equation model in the SmartPLS program is analyzed with the variance based structural
model approach. The aim of this study is to see the effect of informal communication style on
workplace happiness and performance empowerment. In addition, the regulatory effect of staff
empowerment between informal communication and workplace happiness is another aim of the
study. According to the results of the analysis; The informal communication style has a positive
and significant effect on staff empowerment and workplace happiness. In addition, the relationship
between informal communication and workplace happiness shows the effect of empowering
personnel. According to the research, one-unit increase in informal communication increases the
happiness of the workplace.

Keywords: Informal Communication, Staff Empowerment, Workplace Happiness,
Research Assistants and Smart PLS.

GiRiS

Yénetim konusunda genel kabul gérmus goértslerden bir tanesi Stire¢ Okulu’nun
iddia ettigi gibi yonetimin bir stire¢c oldugudur. Stre¢ Okulu’'na gore yonetim birtakim
islevlerden olusan bir sirectir ve bu iglevler hangi drgut ve 6rgitin hangi kademesinde
olduguna bakilmaksizin evrensel bir nitelige sahiptir (Hodgetts, 1997: 46-47). Farkh
birtakim islevlerin eklendigi veya cikarildigi gorilmekle birlikte yonetimin iglevleri
planlama, organizasyon, uygulama (ydrttme), koordine etme ve kontrol (Kogel, 2014:
127-128) olarak ifade edilebilir. Tim &rgltlerde yuritme iglevinin 6zu liderlikle ilgilidir.
Liderlik strecinde yoneticiler; 6rgitlin ¢alisanlarini 6rgitin amaglari dogrultusunda
hareket ettirirken, ¢alisanlari motive etmek, is grubu gatismalarini ¢ézmekte yardimci
olmak, bireyleri ve takimlari is dogrultusunda hareketlendirmek, en etkili iletisim kanalini
se¢cmek ve calisanlarin davranigsal sorunlari ile bas etmek (Robbins ve Coulter, 2012:
9) gibi islerle mesgul olmaktadirlar.

Yoneticilerin orgat ici ve orgut digi iligkileri yurutmesinde kullandiklari temel
amaglardan biri iletisim agidir. Duygu ve dusuncelerin aktarimi, bilgi paylasimi ve
alisverisinde orgutsel iletisim baglaminda formel ve informel iletisim kavramlari yer
almaktadir. Formel iletisime gore informel iletisim orgutlerde daha hizli yayilim sergileme
dzelligine sahiptir. informel iletisim sayesinde calisanlar arasinda birlik ve beraberlik
saglanabildigi gibi igyerinde iletisimin artmasiyla yapilan isten tatmin olma duygusu
gelisebilir ve igyerinde huzurlu bir ortami da tesis edebilirler (Bektas ve Erdem,
2015:126).

Formel iletigim, orgutsel kurallar dogrultusunda gercgeklestirilen, orgut Gyelerinin
kisiliklerinden tamamen bagimsiz, statller arasi bir iletisim tlridir. Formel iletisim
orgutun hiyerarsik yetki yapisiyla ilgili olan bir iletisim taruddr. Bu haliyle orgutun
cevresiyle olan bilgi ahlgverisini saglayan kanallar ifade etmektedir. (Karcioglu,
Timuroglu, Cinar, 2009:66). informel iletisim ise, belirli bir plan ve amaci olmayan,
bireyler arasi iligkilerin dodal sonucu olarak dogan ve kendiliginden olusan bir iletigsim
tirldar. Bu iletisim tlrd dogal iletisim olarak da ifade edilebilmektedir (Atak, 2005:62).
Basarili bir 6rgit olusturmak igin; calisanlarin isyerine baghhgini saglamak, 6rguitsel
vatandasli§i gerceklestirmek, calisanlarin isyerinde mutlulugunu tesis etmek, iletisimi
etkin bir sekilde kullanmak, calisanlara kararlara katilim ve inisiyatif alma hakki tanimak
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gerekmektedir. Calisanlarin sorumluluk almasi formel ve informel iletisim kanallarini

etkin bir sekilde kullanabilmesi 6rglt icinde kendilerinin degerli bir calisan oldugu algisi
olusturabilir ve boylece basarili ve ideal bir 6rgiit yapisi saglanabilir. Orgitlerde informel
iletisimin yogunlugu isletme sureclerine ¢alisanlarin daha cok dahil edildigi algisini
olusturmaktadir. Ancak, informel iletisimin icerigini de g6z ardi etmemek gerekmektedir.
informel iletisimin isletmenin konularindan ¢ok yoneticilerin ve g¢alisanlarin 6zel
hayatlarina yonelmesi (dedikodu vb.) ihtimali de ylksektir. Bu durum o6rgitte olumsuz
sonugclar dogurabilmektedir.

Calisanlarin sorumluluk almasi formel ve informel iletisim kanallarini etkin bir
sekilde kullanabilmesi érgit igin kendilerinin degerli bir galisan oldugu algisi olusturabilir
ve bdéylece basarili ve ideal bir 6rgiit yapisi saglanabilir. Orgitlerde informel iletisimin
yogunlugu igletme sireglerine c¢alisanlarin daha c¢ok dahil edildigi algisini
olusturmaktadir. Ancak, informel iletisimin icerigini de géz ardi etmemek gerekmektedir.
informel iletisimin isletmenin konularindan ¢ok yoneticilerin ve ¢alisanlarin 6zel
hayatlarina yénelmesi (dedikodu vb.) ihtimali de yUksektir. Bu durum oérgitte olumsuz
sonugclar dogurabilmektedir. Calismanin literatir kisminda informel iletisimin teorik alt
yapisinin yani sira olumlu ve olumsuz yonlerine de deginilmektedir.

Calismada, olumlu ydnleri ile dikkate alinan informel iletisimin, isyeri mutluluguna
ve personel guclendirmeye etkisi tespit edilmektedir. Turkge literatiirde; informel iletisim,
turleri, boyutlari ve slrecleri (Barutgu ve Hasiloglu, 2010; Bektas ve Erdem, 2015; Genli
ve Okcgu, 2018; Himmetoglu vd. 2018; Solmaz, 2006; Ugurlu, 2014), Universitelerde
informel atmosfer (Gizir, 2002), informel iletisim Uzerinde etkisi merak irdelenebilecek
oncullerden yoénetim tarzlari (Bektas, 2017) veya informel iletisimin etkileyebilecegi
yonetici ve kuruma giiven (Ozaralli ve Torul, 2011) vb. konularda galismalar yapilmis
olmakla birlikte olumlu ya da olumsuz informel iletisimin isyeri mutlulugu ve personel
guclendirmeye etkisi ile ilgili calisma bulunmamaktadir. Bu baglamda g¢alismanin
informel iletisimin ardillari ile ilgili olarak Turkge literatire katkisi s6z konusudur. Diger
taraftan arastirma sonuclari, 6zellikle Gniversite yoneticilerinin informel iletisimin olumlu
yonlerini ve bu olumlu yoénlerin hangi etkileri dogurabilecegini gérmesine imkan
verecektir.

Literatur

informel iletisim 6rgiit yénetiminin olusturdugu formel iletisim sistemi ile birlikte
orgltte var olmaktadir (Newstrom ve Davis, 2002: 68). Cunkd, 6zellikle 6rgutte sorunlari
ortak olan ¢alisanlar birbirleriyle yakin iliski kurarlar. Siki denetimli érgutlerde bile 6rgut
yoneticilerinin calisanlarin konusmalari takip etmeleri gayri resmi bir iletisim agi
gelistirmelerini engellemeyecektir (Katz ve Kahn, 1978: 449). Gerekli ve 6nemli olmasina
ragmen, resmi kanallar yoneticinin genel iletisim sorumluluklarinin sadece bir bélimunu
olusturur. Kigilerarasi aglar, kurulusun yetki hiyerarsisine uymayan c¢ok cesitli bilgi
iletisim kanallarinin kullanimini temsil eder. Bu gayri resmi kanallar resmi kanallarla
birlikte bulunur, ancak hiyerarsideki seviyeleri atlayarak ve/veya dikey komut zincirlerini
keserek onlardan ayrilirlar (French vd., 2008:518).

Bir érgutte iletisim ile ilgili kanallar formel ve informel olarak ayirildiginda; isletme
ici resmi yazismalar, izlenilen resmi usul ve yontemler, ilan tahtasi, érgut ici mail ve dneri-
sikayet sistemleri, resmi toplantilar, drgut i¢i raporlama sistemleri, sirket yayinlari, emir
ve talimat verme prosedirleri formel iletisimin temel araglaridir. Bu araglar vasitasiyla
yoneticiler tarafindan 6énceden belirlenmis kaliplarda gergeklestirilen iletisim de formel
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iletisimdir. Calisma grubu disindaki resmi olmayan gruplar, érgutin disinda bir araya

gelme neticesinde olusan arkadas topluluklari, is geregdi farkh boélimlerdeki ¢alisanlarla
olusturulan iligkiler, érgut ici bireyler arasinda resmi olmayan bire bir gérismeler,
dedikodu, giyabinda konusma ve soéylenti seklindeki fisiltilarin yayillmasini saglayan
orgut igi gayri resmi toplantilar, bir ¢caligsan ile digeri arasinda laf tagiyan insanlar ve
yoneticilerin dogrudan calisanlarin arasina karisip yaptiklari gérismeler informel iletisim
vasitalaridir (Kogel, 2014: 618-619). Bu vasitalar aracihdi ile énceden cergevesi
cizilmemis sekilde gercgeklestirilen iletisim de informeliletisimdir.

Yoénetim tarafindan kontrol edilemeyen, calisanlar tarafindan Ust yonetim
tarafindan kullanilan formel iletisime gore bazen daha guvenilir goralen, ilgili kigilerin
cikarlarina hizmet edebilen informel iletisimin olumlu ve olumsuz yanlari mevcuttur
(Robbins ve Judge, 2012:350-351). informel iletisim Kkisilerin gikarlarina hizmet
edebilecegini icin ilgili kisi tarafindan yénlendirme yapmak icin kullanilabilir. informel
iletisimin olumsuz yonleri sunlardir (Eroglu, 2005: 205-208; Kogel, 2014: 623):

- Mesaj bir galisandan digerine gecerken maksatll ya da maksatsiz sekilde
eksilterek ya da ¢ogaltarak gegcirilebilir.

- Igyerinde yanlis, eksik veya abartiimis bilgi tasiyarak ciddi boyutlarda yanlis
anlasiimalara, kaygi, endise ve korku yaratan ortamlar olusmasina neden olabilir.

- Informel gruplar érgiitte meydana gelen degisimlere karsi hizli tepki verebildikleri
icin, ¢ikarlarina ters disen durumlarda érgutsel suregleri aksatan informel iletisim
kullanabilirler.

- informeliletisim dedikodu, yalan, iftira, yaniltma, yildirma, karalama benzeri érg(it
calisanlarini birbirine dusurecek ve o6rgut performansini dusurecek sonuglar
dogurabilir.

informel iletisim 6rgltte kontrollii bir sekilde islerin kolaylagtiriimasi, olumlu
mesajlarin hizla yayilmasi noktasinda kullanilir ise formel iletisimin eksik yonlerini
tamamlayabilir aksi takdirde 6rgutin formel iletisim dizenini de bozan bir yapiya
dénebilir (Filizéz, 2013: 218). informel iletisimin olumlu yénleri sunlardir (Bektas ve
Erdem, 2015:126, Eroglu, 2005: 205-208, Newman, 2014: 197-198):

- Orglt calisanlarinin sosyal ihtiyaglarini gidererek onlarda psikolojik rahatlama
saglayacaktir.

- Calisanlari istek ve sikayetlerinin Ust ydnetime ulasmasinda etkilidir.

- Cevresel degisimlerin algilanip 6rglt icerisinde bu degisimlere uyum c¢abalarinin
gelistiriimesi noktasinda hizi artirmaya yardimciolur.

- Takim ve ekip calismalarinda gorevlerin etkin ve verimli kullaniimasinda fayda
saglar.

- Formeliletisimin ¢calismalari yavaslatan ydnlerini azaltmakta kullanilabilir.,

- Soylentiler bazen drgitte meydana gelen belirsizliklerin agik hale getiriimesinde
faydal olur.

Olumlu bir iletisim, katilanlarin gereksinimlerini karsilayabildikleri, ne demek
istediginin dogru anlagildigi ve katilanlara hos ve olumlu etkiler birakan iletisimdir (Kaya,
2011: 17). Bir 6rgutte, caligsanlara érgutle ilgili bilgi akigi sadlayan, 6rgut sorunlariyla ilgili
yoneticilere bilgi verilmesine imkan taniyan, igle ilgili meselelerde agiklik ve duristlik
cerisinde kullanilabilen, is digi 6zel sorunlari ydneticilerle paylasmaya misaade eden
(Eroglu, 2005: 205-208, Timuroglu ve Balkaya, 2016: 94) dogal iletisim olumlu informel
iletisim olarak kabul edilebilir.
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Mutluluk kavrami daha c¢ok psikologlarin bilimsel arastirmalarinda Uzerinde
durduklari populer bir kavramdir. Bir kisinin an itibariyle tecrtibe etmis oldugu sevingli ruh
hali ve hisleri ifade eden olumlu bir duygulanma, yasam doyumunun yiksekligini ve 6znel
iyi olus (Deiner ve Ryan, 2009: 391) anlamina gelmektedir. isyeri mutlulugu konusu
orgutsel davranis literatlrin de tzerine ¢ok fazla durulmayan bir konudur. Bunun yerine
daha cok is tatmini ve motivasyon konusu ele alinmaktadir. isyeri mutlulugu duygusal
anlamda psikolojik olarak igyerinde iyi olma halidir. is tatmini ise, is ile ilgili unsurlarin
degerlendirilmesi sonucunda olusan ve ise ydnelik olan bir tutumdur. is tatmini ise
yonelik bir duygu ve tutum icerirken, isyeri mutlulugu sadece ise yonelik bir tutum
degildir. Birey isinden tatmin olmazken isyerinde mutlulugu saglayabilecedi gibi, is
tatminini gerceklestirmis bir kisi isyerinde mutlu olamayabilir (Alparslan, 2016:204).

Kisinin yasamdan aldigi haz mutluluk olarak tanimlandi§inda is yerin de mutluluk,
galisanlarin is ortami icerisinde beklentilerinin karsilanmasi neticesinde elde edecekleri
hazdir. isyerinden bazi insanlar Ucret vs. bir maddi getiri ile ilgili beklentiler sayesinde
tatmin olurken diger bazi insanlar da yapmis olduklari ugraglar neticesinde tatmin
olabilmektedirler (Turan, 2018: 180). Calisan gelir, calisma arkadaslari, ¢alisma
kosullari, Ucret, takdir edilme gibi kosullarda beklentilerini karsiladi§i takdirde kendisini
o Orgute ait hissedecektir. Mutlu olan calisan kendi verimliligini artirdi§i gibi érgutin
performansina da katki saglayacaktir (Cirkin ve Goksel, 2016). is arkadaslari ile iletisim
ve iliskilerin, calisma yasaminin kalitesinin, ¢calisanlara doyum saglayacak is kosullarinin
yaratilmasinin, ¢aliganlarin ig vasitasiyla beklentilerini ve ihtiyaclarini kargilayabilme
dizeyinin igyeri mutlulugunu etkileyen énemli unsurlar oldugu gorulmektedir (Turan,
2018: 188).

Glclendime gerek insanlar ve kuruluglarda gerekse topluluklarda kendi yagsamlari
uzerinde daha fazla yetki sahibi olma slreci olarak goérilmektedir (Zimmerman, 2000:
43). Glglendirmenin  bu genel tanimindan hareketle personel glglendirme;
yardimlasma, paylasma, yetistirme, ekip calismasi ile bireylerin karar verme yetkilerini
artirma ve bireylerin gelisimlerine katkida bulunma olarak ifade edilebilir. Bireylerin
faaliyet goésterdikleri alan iginde bir bagkasindan onay almaksizin karar verebilme,
inisiyatif kullanabilme yetkisidir (Akgakaya, 2010:147). Orgiitlerde personel gliglendirme
surecinde; paylasilan bir 6rgat kaltird yaratiimakta, vizyon, amag¢ ve hedefler
belilenmekte, sinirlar dahilinde karar verme o6zgurligu ve bunun sonuglar
ongorilmekte, egitim ve tecriibe bilesenleri ile galisanlarin yetenekleri gelistirimekte ve
bu Kigiler yoneticiler tarafindan desteklenmektedir (Dogan, Demiral, 2007: 284).

Personel guclendirme otoriter yonetim tarzlariyla zit bir yapiya sahiptir. Otoriter
yonetim tarzlari astlarin kontrol ve takdirlerini kaldirabilir ve bodylece c¢alisanlarda
gucsizlik duygusunu artirabilir. Cunku, otoriter yonetimde yoneticiler genellikle is ve
islemlerde calisanin takdir yetkisini ortadan kaldirirlar. Ayrica, bazi érgutsel kaynaklari
merkezi olmayan sekilde kullanmaya imkéan veren, acik iletisim sistemlerini yapilandiran
ve 6rglt ici ya da disi kapsamlh ag olusturma araglari yaratan kuruluslarin giglendirici
olma olasiligi daha yuksektir (Conger ve Kanungo, 1988: 478). Personel guclendirme
orgitlerde calisanlarla ilgili olarak geleneksel olmayan bir motivasyon aracidir.
Calisanlarin érgutin vizyonunu olusturulurken ve degisim planlamalari yapilirken stirece
dahil olmalari, igleriyle ilgili 6zerklik ve karar verme yetkisine sahibi olmalari, aldiklari
kararlarin ve gerceklestirdikleri eylemlerin sonuglarindan sorumlu olmalari s6z
konusudur (Thomas ve Velthouse, 1990: 666-668).
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Herhangi bir érgutte birey, grup ve orgut dizeyinde basari igin etkili ve ¢ift yonli
iletisim temel sartlardan biridir. Southern Utah Universitesi'nde calisanlar Uzerine
gerceklestirilen bir arastirmanin sonuglarina gdre; olumlu bir iletisim tutumuna sahip
yoneticiler, calisanlari ile bilgi paylasmakta ve calisanlarindan bilgi istemektedirler.
Pozitif ofis ve 6rgut kiltiri calisanlarda mutlulugu artirmakta ve daha yiksek is tatmini
saglamaktadir. Bilgilendiriime ve karar vermeye dahil etme c¢alisanlara daha fazla is
tatmini, 6z saygl saglamakta ve calisanlara iste degerli olduklarini hissetme imkani
vermektedir. (Proctor, 2014: 33-34). Nartglin ve Cakmak (2012), okul ydneticileri ve
ogretmenler Uzerinde yapmis olduklari bir arastirmanin sonucunda; yonetici ile
ogretmenler arasindaki informel iletisim aginin guclendiriimesi ve buna bagl olarak
sorunlarin paylasilmasi, statl farkhliklarinin hissettiriimemesi, 6gretmenlerin yonetim
surecine katiliminin saglanmasi ve yonetici ile 6gretmenler arasinda empati kurulmasi
gibi uygulamalarin 6gretmen basarisini artirdigini ifade etmislerdir. Kamasak ve Bulutlar
(2008), iletisimi formel ve informel ayrimina tabi tutmadan oérgitsel iletisim iklimi olarak
incelemislerdir. Orgltsel iletisim ikliminin kurumsal itibar algisi Gzerinde dogrudan bir
etkisi yoktur. Kurumsal itibar algisi Gzerinde, 6rgutsel iletisim iklimi is tatmini araciligiyla
bir etkiye sahip olmaktadir.

Gulnar (2007), iletisim tatmini ve is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koymak
amacilyla yaptigi1 galismada, arastirmaya katilan arastirma gdérevlilerinde toplam iletisim
tatmini orani ile is tatmini arasinda pozitif, gucli ve anlamli bir iliskinin varhgi
saptanmistir. Arastirma gorevlileri agisindan en énemli olarak algilanan iletisim tatmini
faktorleri sirasiyla denetleyici iletisimi, ortam kalitesi ve 6rgutsel bakis agisi olarak ifade
edilmistir. Is tatmini acisindan ise en énemli faktdrler denetim, iletisim ve is arkadaslar
seklinde ifade edilmigtir. Pincus (1986)da benzer sekilde, iletisim tatminin dokuz
boyutunun is tatmini ve is performansi ile olan iligkisini arastirmistir. Bulgular, iletisim
tatmini ve is tatmini ile iletisim tatmini ve is performansi arasinda énemli derecede pozitif
bir iliskinin varh@ini ortaya koymaktadir. is tatmini ve is performansi her galigan igin ayni
dizeyde gerceklesmeyebilir. Bunun yaninda farkli kademelerdeki ¢alisanlar da farkli
dizeylerde is tatminine ve is performansina sahip olabilirler.

Giri ve Kumar (2010) yaptiklari bir arastirma sonucunda, algilanan is tatmini
dizeyi farkl kademelerdeki isgdrenler icin farkl seviyelerde gergeklestigini ve is tatmini
ve performansin, organizasyonun iletisim tarzina siki sikiya bagl oldugu sonucuna da
ulasilimistir. Bulutlar ve Kamasak (2008) is tatmini ve érgitsel iletisim arasindaki iligkiyi
incelemek amaciyla olusturduklari ve mavi yakali ¢alisanlari igeren bir arastirmada, is
tatmini ile 6rgutsel iletisim arasinda gugli bir iligkinin varhgi ortaya koymuslardir. Amirler
ile iliskiden dogan tatmin dizeyinin bliylk oranda érgutsel iletisim kaynakli oldugu ifade
edilmistir.

iletisim, is tatmini ve is performansi arasindaki iliskileri arastiran bu calismalarin
yaninda, iletisim ve isyeri mutlulugu arasindaki iliskiyi arastiran pek fazla ¢aligsmaya
rastlanmamaktadir. isyeri mutlulugu konusunda yapilan bir arastirmada Saenghiran
(2013), memurlarda is tatmini ve 6znel mutluluk agisindan organizasyon gelistirme
cabalar igyerinde mutlulugu artirmaktadir. Sudarmanti vd. (2015) kadin girisimcilerin
glclendirme konusundaki hayat tecrlibelerine dair séylemleri, astlarina uyguladiklari
glclendirme konusundaki liderlik iletisim eylemlerini analiz etmiglerdir. Endonezya’da
toplanan nitel veriler Amerika’da kadin girisimciler konusunda vyapilan benzer
calismalarla karsilastiriimigtir.

Cografi ve kulturel farkhliklara ragmen elde edilen bulgular benzer sonuglari
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vermistir. Bulgulara gore, liderlik iletisim eylemlerinde girisimcilerin buylik ¢ogunlugu,
kendi 6z degerlerine toplumsal duyarlihdi aktarma ve becerileri aktarma yaklasimlarini
benimsemiglerdir. Calismada ulasilan bir bagska sonug¢ ise kadin girisimcilerin agik
iletisim olusturma egiliminde olduklari, dinleme ve ikna etme sireclerine odaklandiklari
ve diger bireyler icin 6zen gdstermeleridir. Cadiz (2005) etkin bir personel gii¢clendirme
icin iletisimde yoneticinin bilgi vermesinden daha c¢ok ikili diyalogu glglendirmesi ve
calisani dinlemesi ve calisana 6gretmekten cok birlikte 6grenme sirecini igletmesi
gerektigini ifade etmektedir.

ARASTIRMA

Calismanin bu kisminda arastirmanin amaci, evreni ve 6rneklemi, arastirma
modeli, ydontem ve bulgular yer almaktadir.

Arastirmanin Amaci: Arastirmanin temel amaci olumlu informel iletisimin isyeri
mutlulugu Uzerindeki etkisini arastirmaktadir. Diger taraftan olumlu informel iletisimin
¢alisanlarin gugclendiriimesi ile yakindan iligkili oldugu dusunuldigld icin personel
guclendirmenin nasil bir aracilik etkisinin oldugu da analiz edilecektir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi: Arastirma evrenini, Biilent Ecevit,
Slleyman Demirel, Mehmet Akif Ersoy ve Akdeniz Universitelerinde galisan 1936
arastirma gorevlisi olusturmaktadir. Evrene internet anketi araciligi ile ulasiimaya
calisiimistir. Kolayda ornekleme ydntemi kullanilarak arastirma goérevlilerine anket
gonderilmistir. Anketi internet Gizerinden yapmayi kabul eden 143 arastirma gorevlisi geri
donus yapmistir.

Arastirmanin Yontemi: Bu g¢alisma, Universitede arastirma gorevlisi olarak
calisanlarin i yeri mutlulugunu etkileyen olumlu informel iletisim ve personel
guglendirme dissal degiskenlerinin etkilerini tespit etmek amaciyla yapilmigtir.
Arastirmaya konu olan veriler Bllent Ecevit, Sileyman Demirel, Mehmet Akif Ersoy ve
Akdeniz Universitelerinde galigan arastirma gorevlilerinden elde edilmistir. Aragtirmada
veri toplama yéntemi olarak anket teknigi kullaniimigtir. Arastirmaya yonelik anket formu
olusturulurken, arastirma modelini olusturan degdiskenlere iliskin alan yazindaki
galismalar taranmistir.

Bu taramaya bagli olarak degiskenler arasindaki iliskiyi belirleyen dlgekler ortaya
konulmustur. Anket sorulari 5’li likert tipindedir (1= kesinlikle katiimiyorum, 5=kesinlikle
katiliyorum). Ankette, informel iletisim o6lgegi, personel glglendirme dlgegi ve isyeri
mutlulugu dlgedi olmak lzere (¢ adet dlgek kullanilmigtir. informel iletisim odlgegi,
Nartgiin ve Cakmak (2012), Basaran (2004), Oriici vd. (2012)’nin g¢alismalarindan
olumlu oldugu 6ngoérilen informel iletisim ifadeleri ile 6lgek olusturulmustur, isyeri
mutlulugu dlgegdi Kirag (2012)’'nin ¢calismasindan ve personel guclendirme 6lgcegdi Roller
(1998)'in calismasindan faydalanilarak olusturulmustur. Ankette kullanilan 6élgeklerin
listesi Tablo 1'de gosteriimektedir. Olgme aracina iliskin guvenilirliklerini ifade eden
Cronbach Alpha degerleri Tablo 2’de g0steriimektedir. Tablo 2’de gdsterildigi gibi
Olgeklerin Cronbach Alpha degerleri esik deger olan 0.70’intzerindedir.

Arastirmanin Modeli ve Hipotezler: Arastirma modeli olumlu informel iletisim
bigciminin personel glglendirmeyi ve is yeri mutlulugunu etkiledigi ayni zamanda personel
glg¢lendirmenin olumlu informel iletisim ile is yeri mutlugu arasinda aracilik etkisi sahip
oldugu varsayimi g6z éninde bulundurularak hazirlanmistir.
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Asagidaki arastirma modelinde goérildigu gibi, bagimsiz degisken olan olumlu
informel iletisimin bagimh degisken olan isyeri mutlulugu Gzerinde dogrudan etkisinin
varhigi analiz edilmistir. Bunun yaninda olumlu informel iletisimin, personel gic¢lendirme
araciligiyla isyeri mutlulugu tGzerinde ne derecede bir etkiye sahip oldugu da analiz edilen
bir diger konu olmustur.

Isyeri

Mutluluga

Olumlu
Informel

Personel
Gii¢lendirme

Tletisim

Sekil 1: Aragstirma Modeli

Bu baglamda olugturulan hipotezler asagidaki gibidir.

H1a: Olumlu informel iletisimin personel gliglendirme lizerinde pozitif yénlii
anlamli etkisi vardir.

Hlo: Olumlu informel iletisimin isyeri mutlulugu zerinde pozitif yénlii anlaml
etkisi vardir.

H1c: Personel gliglendirmenin isyeri mutlulugu (zerinde pozitif ybnlii anlamli
etkisi vardir.

H214: Olumlu informel iletisimin isyeri mutlulugu zerindeki etkisinde personel
gliclendirmenin aracilik etkisi vardir.

Bulgular

Veriler UGzerinde gergeklestirilen analizler neticesinde demografik, faktér ve
gecerlilik ve hipotez testi bulgulari asadida sunulmaktadir.

Demografik Bulgular: Arastirmaya katilan katilimcilarin %52,4’G kadinlardan,
%47,6’'s1 erkeklerden olusmaktadir. Katilimcilarin yas gruplari agisindan dagilimlari
analiz edildiginde 18-22 yas grubunda olan katilimci bulunmamakla birlikte, 23-27 yas
grubundaki katilmci orani %42,7, 28 ve Uzeri yas grubundaki katihmci orani %57,3
olarak gerceklesmistir. Katilimcilarin kurumlara goére dagihmlan %23,8 Bulent Ecevit
Universitesi, %11,9 Mehmet Akif Ersoy Universitesi, %30,8 Sileyman Demirel
Universitesi ve %33,6 Akdeniz Universitesi seklinde olusmustur. Katilimcilarin su anki
kurumlarinda gcalisma sureleri agisindan dagilimlari %58 0-3 yil aralidinda, %36,4 4-7 yIl
araliginda, %5,6 8 yil ve Uzeri olarak gerceklesmistir. Katiimcilarin ¢alisma alanlari
bakimindan ayrimlari incelendiginde %45,5 sosyal bilimler, %20,3 saglik bilimleri, %29,4
fen bilimleri, %3,5 egitim bilimleri ve %1,4 diger alan seklinde kategorize olmustur.
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Faktor Gegerlilik-Gilivenirlik Bulgulari: Yapisal esitlik modellemesi icin Smart-
PLS 3 yazihmi kullanilarak analiz gergeklestiriimistir (Ringle vd., 2015). Yapisal Esitlik
Modeli (YEM) icin farkh yaklasimlar vardir. ik kullanilan yaklasimlar AMOS, EQS,
LISREL ve MPIlus gibi yazilim paketleri ile yapilan kovaryans tabanli yapisal modellerdir.
ikinci yaklasim, varyans analizine odaklanan ve PLS-Graph, VisualPLS, SmartPLS ve
WarpPLS yazilimlari kullanilarak Kismi En kig¢uk Kareler (KEKK) ile yapisal modeldir.
Ayni zamanda “r’ yazilim ile de bu analiz yapilabilir. Uglincii yaklasim ise Genellestirilmis
Yapilandirilmis Bilesen Analizi (Generalized Structured Component Analysis-GSCA)
olarak bilinen bilesen tabanli yapisal esitlik modelidir (Wong, 2013:2; Schumacker,
Randall E., and Richard G. Lomax, 2004). Ornegin, varyansa dayali YEM ydntemlerinin,
regresyon agirliklarinin tahminini fazla tahmin etmeye egilimlidir. Bu 6zelligin kaynagi,
yontemlerin icerigindeki yapilarin isleyisinde yattigi bilinmektedir. PLS ve GSCA gibi
varyansa dayali YEM yontemleri, temel yapilari yedek maddeleri olarak gdsterge
degdiskenlerin bilegiklerini kullanmaktadir (Henseler, Ringle, and Sarstedt, 2015:117).
Aslinda iki farkli YEM vardir. Kovaryans tabanl YEM c¢alismalari bir hipotezi veya teoriyi
onaylamak, dogrulamak (veya reddetmek) icin kullanilir. Bunu yaparken &nerilen
modelin 6rnek veri kimesi igin kovaryans matrisini ne kadar iyi tahmin edebilecegini
belirleyerek yapar. Buna karsilik olarak ise KEKK-YEM arastirmacinin kuram gelistirmesi
icin kullaniimaktadir. Bunu, modeli incelerken bagimh degiskenlerin varyansini
aciklamaya odaklanarak gergeklestirmektedir (Hair vd.,2016:4).

Tablo 1: Tanimlayici istatistikler: Ortalama, Standart Sapma, Giivenilirlik ve
Korelasyon

Degisken ifade Guavenilirlik Korelasyonlar
Sayisi (o) 1 2 3

1) Olumlu informel

iletisim 4 735 1.000
2) Personel

Guclendirme 7 .699 .490*  1.000
3) is Yeri

Mutlulugu 8 .895 .228*  .583* 1.000
*p<.01

Bu calismada degiskenler ve gostergeler arasindaki iliskiyi tanimlayan SmartPLS
analiz yaklasimi ile yol modeli kullaniimistir. Bu yaklasim sonugclarin dogru anlasiimasi
icin cok 6nemlidir. Bu yaklasimdan elde edilen ¢ikarimlar %100 gecerli degildir. Gergek
dinyanin karmasikligint gidermek zor oldugundan bu yaklagiminda eksikleri
bulunmaktadir. Yol modelleri hipotezi ifade eder ve modelden beklenen farkli hipotezlerin
birbirine etkisini agiklamaktir. Arastirmacilar bu yaklagimla dogrulanan ya da
dogrulanamayan hipotezleri ortaya koyarlar (Sender ve Pohey, 2014:348). Yapilan
calismada bilesik guvenilirlik yansitici  dlgekler kullaniimis  ve  guvenilirligin
hesaplanmasinda (CR) ve hesaplanan ortalama varyans (AVE) katsayilari uyum iyiligi
kriteri olarak kullaniimistir. Tablo 2’ye bakildijinda yapilan tim 6lgiim analizleri icin PLS
tabanli bilesik guvenilirlik (CR; Composite Reliability) degerinin uyum iyiligi esigi olan
0,70’in uzerinde oldugu ve AVE degerlerinin de uyum iyiligi egigi degeri 0,50’yi astigi
g6rilmektedir. Bunun haricinde élgimlerin ilgili kavramlar Gzerindeki standardize edilmis
yikleri hesaplanarak yakinsak gegerlilik analiz ediimis ve iki degisken (IYM7= .543 ve
informel6=.507) haricinde élgiimler 0,60 degerini asan bir standardize yiiklemeye sahip

| 250 |



Ogr. Gér. Dr. Hamza KANDEMIR - Prof. Dr. Kiirgsat OZDASLI

oldugu gorulmustur. Yansitici 6lgme modelinin gecerlik degerlendirmesi yakinsak ve
ayirt edici gegerlilik Gzerine odaklanmaktadir. Yakinsak gecerlilik icin arastirmacilar, elde
edilen ortalama varyansi (AVE) incelemek zorundadirlar. Fornell ve Larcker'e gore, 0.50
ve daha yuksek bir AVE degeri, yeterince yakinsaklik gegerliligini, yani gizli degigken
(yapilar) gostergelerdeki varyanslarin yarisindan fazlasini agikladigini gosterir. Ayrica
gizli bir yapinin, yapisal modelde bagka bir gizli degiskenle kiyaslandiginda, belirlenen
goOstergelerle daha fazla varyans paylastigini varsayarlar. Ayrimcilik gegerliligi igin,
AVE'nin karekoku ve latent yapilarin korelasyonu olan iki dnlem alinmigtir. Her bir yapi
icin korelasyon degerleri, O6lgum modelinin gecerliligini elde etmek igin AVE'nin
karekokinden disik olmahldir (Afthanorhan, 2013:200), sartini saglayan analizimiz
gecerlilik ve guvenilirlik uyum kriterinisaglamaktadir.

Tablo 2: Faktor Yukleri, Birlegik Guvenilirlik, Hesaplanan Ortalama Varyans

Olgek/Degisken Agirhik Birlesik Hesaplanan
Degerleri Givenilirlik Ortalama
(CR) Varyans

(AVE)

Olumlu Informel lletigim .836 .570

Ustlerim is disindaki 6zel sorunlarimda da

bana yardimci olurlar. .849

Ustlerim 6zel sorunlarimi onlarla paylasmam

konusunda beni cesaretlendirir. .880

Islerin yolunda gitmesi igin resmi kanallar

disinda kanallar da kullanirim. 507

Sorunlara kisisel iliskiler ve arkadasliklar
araciligiyla ¢6zim bulundugu olmaktadir.  .726

Personel Giiglendirme .847 .584
Isimi nasil yapmam gerektigi konusunda

karar verme ozgurligune sahibim. .758

Degisimler planlanirken genellikle

sireclere dahil edilirim. .749

Kararlarimin sonuglarindan

sorumlu tutulurum. .661

Eylemlerimin sonuglarindan

sorumlu olurum. .738

Isimde genis bir 6zerklige sahibim. 745

Beni etkileyen kararlarin alinma

siureclerine dahil edilirim. .844

Gelecek vizyonu yaratma

sireclerine dahil olurum. .840

Is Yeri Mutlulugu .919 622
Calisma sartlarindan memnunum. .703

Ustlerimin idare tarzindan memnunum. .859

Sabah kalktigimda coskuyla ise gidiyorum. .861
Meslek hayatimin kalan kismini

bu kurumda gecgirmek beni mutlu eder. .814
Bu kuruma kargi zayif bir aidiyet
duygusu hissediyorum. .883

Is yasamina yeni bagliyor olsam yine
bu kurumda c¢alismaktan
mutluluk duyardim. .543
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Hipotez Testi Bulgular:: igsel belirleme katsayisi R? modelin tahmini
dogrulugunu ifade eden bir dlgtidir. R? digsal degiskenin i¢gsel deger Gzerindeki toplam
etkiyi temsil etmektedir. Bu etki O ile 1 arasinda tahmini dogrulugu vermektedir. R degeri
0.75 guglt, 0.50 orta, 0.25 ise zayif seviyeyi ifade eder (Hair vd., 2014:113). Yol
katsayilari etkinin boyutunu gdsterir, ancak modeller arasinda etki boyutlar
karsilastirmada ¢ok fayda saglamaz. Clnkul aciklayici degisken sayisi ve aralarindaki
korelasyonlar etkilenmektedir. C6zim olarak Cohen etki boyutunu 0.35, 0.15 ve 0.02’nin
Ustlinde sirasiyla gugcli, orta ve zayif olarak kabul edilmektedir (Henseler, 2017:186). Bu
degerlendirmeler g6z 6ntinde tutuldugunda, Tablo 3 ve Sekil 2’7de model genel olarak
incelendiginde, modeldeki icsel degisken belirleme katsayisi olan R? orta dlizey dederler
almis, ve bu degerlerin 1’e ¢ok yaklasmamasi arastirmanin yol modelinin tahmini olarak
orta diizey performans gdsterdigini ortaya koymaktadir. Tablo 3 ve Sekil 2'deki sonuglara
gore olumlu informel iletisim, personel giglendirmenin %24’Gni (R2= .24), is yeri
mutlulugunun %52.3'0ni (R?= .523) acgiklamaktadir. Burada yer alan R? degerleri orta
diizey etkiye sahiptir. ifade edilen bu agiklamalara gére R? degerleri genel olarak orta ve
gucli duzeydedir yani etki dizeyleri orta guglli degerlerdedir.

Bununla beraber Q? degeri sifir ile kiyaslanir. Modelin agiklayicilik dizeyini
gOstererek modelin tahmini agiklayicilik 6zelligini ifade eder (Hair vd., 2014:114). Modele
iliskin Q2 degerleri sifirdan yiksek degerlere sahiptir ve buna goére arastirma modelinin
tahmini agiklayicilik 6zelligi vardir denilebilir.

YL
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“nformald
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50— 0.490 PGE
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Sekil 2: Arastirma Modeli Sonuglari
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Tablo 3: Hipotez Sonuglari

Hipotez Yol Degeri T degeri
Sonuglar

H1a (+) Olumlu informel iletisim —  Personel Giiglendirme 490* 5.931
Kabul

H1b (+) Olumlu informel iletisim — s Yeri Mutlulugu .228* 2.435
Kabul

Hic (+) Personel Glglendirme —is Yeri Mutlulugu .583* 7.584
Kabul

R? (Personel Giiglendirme) =.240 R?(is Yeri Mutlulugu) =.523, Q? (Personel
Glglendirme) =.437, Q2 (Olumlu informel iletisim) = .394, Q2 (is Yeri Mutlulugu) =.496,
*p<.001

Hipotez test sonuglari Sekil 2 ve Tablo 3 Uzerinde gosterilmektedir. Gosterilen
degerler Gzerinden arastirmaya iliskin tim hipotezler kabul edilmis ve desteklenmigtir.
Arastirma bulgularinda olumlu informel iletisim bicimi ile personel gliclendirme arasinda
(B=.490, p<0.01), olumlu informel iletisim ile is yeri mutlulugu arasinda (p=.228, p<0.01),
personel guglendirme ile is yeri mutlulugu arasinda ise (3=.583, p<0.01) pozitif ve anlamh
iliskinin var oldugu ve H1a, Hlb ve H1c hipotezlerinin desteklendigi ifade edilebilir.
Bununla birlikte dérdinct hipotez olan olumlu informel iletisimin isyeri mutlulugu
Uzerindeki etkisinde personel glglendirmenin aracilik etkisi vardir (0490%0,583+0,228)
(B=.51, p<0.01) hipotezi de desteklendigi gérilmektedir. H1q hipotezi de kabul edilmistir.

SONUG ve DEGERLENDIRME

Analiz sonuglarina gore, olumlu informel iletisim isyeri mutlulugu Gzerinde pozitif
anlamli bir etkiye sahiptir ve personel gluglendirme araciligi ile olumlu informel iletisimin
isyeri mutluluguna etkisi daha da artmaktadir. Diger taraftan, gézlenen degiskenlerin,
ortik degiskenleri yordama katsayilarina (Tablo 2'ye) bakildiginda, “Ustlerim kisisel
problemlerimizi igyerine yansitmamamizla ilgili bizi uyarirlar’ ifadesi %51 gibi bir
yordama (agiklayicilik) gliciine sahip iken, “Ustlerim fakultede dedikodu yapilmasina
ciddi tepki veriyorlar” ifadesi olumlu informel iletisimi %88 yordama gucune sahiptir. O
halde olumlu informel iletisimi “Ustlerim fakiltede dedikodu yapilmasina ciddi tepki
veriyorlar” ifadesi ile 6lgmek var olan yapinin kesfedilmesine daha yakin bir bicimde
ulagilabilecegini gostermektedir. Bu durumda akademik ortamlarda informel iletigsimin
olumlu ve olumsuz tarzlarina karsi ayirt edici bir etki tepki mekanizmasinin oldugu bir
ortami gelistirmenin daha kolay olacagi soéylenebilir.

Olumlu informel iletisimin dedikodu vb. durumlar yerine ise yénelik olmasi 6nem
kazanmaktadir. Yine, Tablo 2’ye gore “Degisimler planlanirken genellikle sureclere dahil
edilirim” ifadesi personel gugclendirmeyi %84 yordama guctne sahipken “Kurum iginde
personel icin kutlamalar yapilir” ifadesi is yeri mutlugunu %88 yordama gucline sahiptir.
Kurumun personelini benimsedigini ve onemsedigini gostermesi bakimindan bu tarz
uygulamalarin personeli motivasyonunu artirmasi acgisindan 6énemi bu arastirma
sonucuna gore bir kez daha vurgulanmis gériinmektedir.

is yerinde personel giiclendirme diizeyi arttikca is yeri mutlulugunun diizeyi de
artiyor gérinmektedir. Bu sonuglar ge¢gmiste is tatmini, is doyumu vb. gibi isyerinde
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mutlulukla yakindan ilgili tutumlarin personel guglendirme ile arasinda ki iligkileri
arastiran calismalarin (Pekdemir vd., 2006; Tolay, 2012) bulgularini da destekler
niteliktedir. Benzer sekilde otelcilik sektdrinde c¢alisanlar Uzerinde yapilan bir
arastirmada personel giiglendirmenin is tatminine etkisi oldugu saptanmistir (Ozer vd.,
2015). Calisanlarin kendi igleri Gzerinde etki sahibi oldugunu hissettirmesi ve hatta daha
ileri dizeyde calisanlarin kendi disUncelerini uygulamalarina aktarabilme niteligine
sahip kilmasi nedeniyle c¢alisanlarin isyeri mutlulugu Gzerinde de pozitif yonde etkiye
sahip olacagi kesindir.

Banka calisanlarinin isyerinde mutluluk ve mutsuzluk sebepleri Uzerine yapilan
nitel bir calismada mutluluk kaynaklari isyeri arkadasligi, yonetici iletisimi, odul, takdir,
masgteri iligkileri gibi kavramlar saptanmistir (Glner ve Bozkurt, 2017). Genel olarak
iletisimin isyerinde mutlulugu artirdigi gértilmektedir. Bunun yaninda pozitif arkadashgin
isyeri mutlulugu ve verimliligi artirici etkisi oldugu, arkadas gruplarinda yer alan Kigilerin
islerine bagliliklari ve Uretkenliklerinin daha yiksek oldugu, arkadaslik gruplarinda yer
alanlarin yalniz olanlara gore daha mutlu olduklari (Bader vd., 2013; Dotan, 2007; Snow,
2013) gecmis calismalarla ortaya konulmustur. KOBI'ler (izerinde yapilan bir
arastirmada ise, calisanlarda isyeri mutlulugunu artiran faktorler olarak iliski, calisma
yasami kalitesi ve liderlik oldugu saptanmistir (Chaiprasit ve Santidhirakul, 2011). isyeri
arkadasliklar arasindaki iletisimin calisanlarin psikolojik guclendirme algilarini artirdigi
bulgusu (Caliskan, 2011) calismamizdaki bulgularla benzerlik géstermektedir. Olumlu
yonde informel etkilesim sayesinde, isyeri resmi ortam disinda daha yakin olumlu
iliskilerin kurulabildigi bir sosyal alan olarak ortaya gikmasina neden olacaktir.

Akademisyen egitim veren, arastirma yapan, bilgi ve yeteneklerini toplumla paylasan bir
meslek erbabidir. Akademisyenlik mesleginin verimli bir sekilde icrasi bagimsizlik, 6zgur
irade kullanimi, fikri 6zglrligu ve ifade 6zgurlugu gibi hususiyetlerin varligini gerekli
kilmaktadir. Dolayisiyla akademisyenlerin akademik orgutler icerisinde guglendiriimis
olmalari beklenen bir durumdur. Benzer sekilde hem kendi 6rgutleri hem de yurtdisi da
dahil olmak tzere diger akademik drgutlerdeki akademisyenlerle olumlu informel iletisim
ortamlarina sahip olmalari da meslegin icrasi acgisindan ¢ok 6nemlidir.

Orneklem dahilinde arastirma gérevlilerinin isyeri mutluluklari agisindan olumiu
informel iletisim ortamlarinin énemli oldugu ve personel glglendirmenin de isyerinde
mutlulugun artmasinda etki sahibi oldugu rahatlikla sdylenebilir. Ozellikle arastirma
gorevlisi olan akademik personelin ogretim uyeleri ile birlikte yuruttukleri proje tarzi
islerde olumlu informel iletisim igerisine girebilmeleri hem 6grenme ortami hem de
meslegin kulturel kodlarini 6grenebilme agisindan dnem arz etmektedir.

Sonug olarak, akademik ortamlarda dedikodu vb. gibi konulara yénlenmedigi
surece olumlu informel iletisimin igyeri konulariyla ilgili olarak canli tutulmasi ve personel
guclendirme uygulamalarinin hayata gecirilmesi akademisyenlerin isyeri mutlulugunu
artiracagd! ifade edilebilir. Aragtirma gorevlilerinin, egitim-6gretim, arastirma gibi
konularda inisiyatif kullanabilmeleri, akademik ortamlarda alinan kararlarda karar verme
surecine katiimalari, ayni alandaki o6gretim ayelerinin egitim-6gretim ve aragtirma
konularinda arastirma goérevlilerine yetki ve sorumluluklar vermesi is yerinde mutlu
olabilmeleri agisindan 0©Onem arz etmektedir. Arastirma gorevlilerinin  amiri
pozisyonundaki 6gretim Uyelerinin yapilan isin daha etkin ve verimli yapilabilmesi icgin
uygun orgutsel iklimi olusturmasi arastirma gdérevlilerinin performansini artiracaktir.
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Akademik orgutlerde de mutlaka formel iletisimin oldugu ve bu iletisiminde
Ozellikle yasa ve yonetmelikler c¢ergevesi cizilen bir seklinin oldugu malumdur.
Arastirmanin bulgularina dayanarak formel iletigiminin akademisyenlerin igyeri
mutlulugunu azaltacagini sdylemek dogru olmayacaktir. Formel iletisimi informel
iletisimin zidd1 ya da alternatifi olarak degil tamamlayicisi olarak gérmek de fayda vardir.
Bazi burokratik is ve islemlerin formel iletisim kanallariyla standart prosedurlerle
yuritilmesi ama diger arastirma gelistirme, proje ylritme, egitim streglerini yirttme gibi
is ve islemler yuratalirken olumlu informel iletisimin ve personel glglendirmenin dnem
kazandigi sOylenebilir.

Akademik ortamlarda informel iletisimin personel gliglendirme ve isyeri mutlulugu
Uzerindeki etkisi dgretim Uyeleri ve akademik birim ydneticileri izerinde de arastiriimasi
gereken bir konudur. Béylece her seviyede informel iletisimin pozitif ya da negatif etkileri
gorilebilecektir. Akademik orgutler yaptiklari isin geredi daha 6zgur galisma isteyen
ortamlar oldugu igin olumlu informel iletisim ve personel glglendirme gibi bireyin
dzgurligina artiran uygulamalar isyeri mutlulugunu artirir. isyerinde mutluluk diizeyi
yuksek olan arastirma gorevlilerinin bireysel ve akademik gelisim motivasyonlarinin da
yuksek olacagi varsayimindan hareketle informel iletisimin arastirma goérevlilerinin
bireysel performanslari tzerindeki etkisiyle ilgili yeni arastirma konulari dustnlebilir.

Diger taraftan farkli sahalardaki kamu ve 6zel sektor 6rgutleri Gzerinde de informel
iletisimin is ciktilari Gzerine etkisi arastirilarak bu calismanin bulgularinin farklh sektérlere
gore teyidi yapiimalidir. Gunku, farkli sektdrlerde isin tlirine godre olumlu informel
iletisimin bazen kendisinden beklenen verimliligi ve etkinligi ortaya cikaramayacagi
orgutsel formlar da olabilir. Akademik ortamlarda olumlu informel iletisimin sekilleri veya
tirleri acisindan siniflandirma yapilabilecek sonuglara erigilecek c¢alismalar da
yapilabilir. Bu sayede olumlu informel iletisimin akademik ortamlardaki turleri ortaya
cikarilabilecegi gibi ileri duzeyde motivasyon, ig tatmini, isyeri mutlulugu gibi bagimli
degiskenlere bu tirlerin etkisini de tespit etmek mimkin olacaktir.
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