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ABSTRACT

The workers are facing with great uncertainty because of closure, merging and
minimization of organizations. For this reason employees are working in great
stress. According to this there is loss of working force. The main part of the
human power are employees. They are the most precious captial of
organizations. The loss of employees causes great damage to the organization.
We must ask question of “ How can we create comfortable atmosphere for
employes” . At this point creating a comfortable atmosphere is important. Lack
use of humor because of becoming serious and authoritian, may cause
employees to feel stres much stronger and reduce the organizational
commitment. Organizational commitment, the strength of the bond, between
employees and organization. The humor is need to create the employees
organizational commitment. In this study the relationship between humor
elements uses in the work and organizational commitment were aimed to
determine. The survey apliance is use to collect the data. The survey is used for
to determine their level of humor in workplace and organizational commitment
with likert scale. McDowell’s “ Fun at Work” titled research is used fort o develop
the scale. It is found that the general humor of the managers is moderate,
celebration at work is moderate and organziational commitment is weak. This
study aims at to contribute the business world with revealing the elements of
humor whichin creases the motivation of the employees.

iS YERINDE MiZAH VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKi

AnahtarKelimeler
isyerinde Mizah
Unsurlari, Orgiitsel
Baglilik, isyerinde
Eglence Unsurlari,
Kutlama, Eglence.

JEL Siniflandirmasi
M10, M12, M19

OzZET

Organizasyonlarin  yeniden vyapilanmasi, birlesmesi, kugllmesi, ya da
kapanmasiyla is gorenler blylk belirsizliklerle karsi karsiya kalmaktadir. Bu
slirecte bircok belirsizlik icerisinde is gorenler buyik stres yasamaktadir. Buna
bagli olarak, isgéren devamsizligini artiran, strese neden olan, verimi dusuren,
calisanlari huzursuz eden bir gii¢c azalmasi ortaya c¢ikmaktadir. insan giiciiniin
temel yapi tasi is gorenler, érgiitlerin en kiymetli sermayeleridir. isgérenlerin
kaybi, orgute blyuk zararlar verebilir. Bu zarari onleyebilmek ve ortadan
kaldirabilmek igin “Calisanlara nasil eglenceli bir ortam saglariz” sorusu
sorulmalidir. Orgiit igerisinde olusturulacakeglenceli ortam bu noktada énemlidir.
Ciddi ve otoriter olabilmek icin eglence ve mizahi unsurlarin kullaniimamasi,
ciddiyetin “otorite”; eglence ve esprinin “ciddiyetsizlik” olarak dustinilmesi stresi
artirabilecegi gibi 6rgiite olan baghligi da azaltacaktir. Orgiitsel baghlik, is gérenin
calistig orgite karsi hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir. is gdrenlerin
orgutsel baglliklarinin saglanabilmesi icin isyerinde mizah ve eglence unsurlarinin
da olmasinin gerekli oldugu dusinilmektedir. Bu galismada, is yerinde kullanilan
mizah unsurlarinin érgitsel baglhlikla olan iligkisinin tespit edilmesi amaglanmistir.
Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket katilimcilarin
isyerinde eglence duzeylerini belirlemeye yonelik ve ise baghlik duzeylerini
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belirlemeye yénelik likert &lcekten olusmaktadir. isyerinde mizahve
eglencedlgeginin  gelistiriimesinde McDowell'in ~ “Fun at  work” baslikli
arastirmasindan faydalanilmistir. Yoneticilerin “genel olarak eglence ve mizah”
algisi orta; “isyerinde kutlama” algisi orta; “ise baglilik” dizeyi zayif olarak
saptanmistir. Bu c¢alismanin, is gorenlerin motivasyonunu artiran ve orgiite
baghhgini saglayan mizahve eglence unsurlarinin 6nemini ortaya ¢ikarmasi
acisindan is dlinyasina katki saglamasi beklenmektedir.

1. GIRIS

is yerinde kullanilan mizah ve eglence unsurlarinin ¢alisanlarin érgiitiin uygulamalarini
sahiplenmelerini, streslerinin azalmasini, 6grenme kabiliyetlerinin artmasini ve sosyal
iliskilerinin gelismesini sagladigini sdylemek miimkiindiir. is hayatinda ¢alisanlar, ¢cok uzun
sureler boyunca islerine odaklanmak ve rutin olarak ¢alismalarini surdiirmek zorunda
kalmaktadirlar. Uzun siireler boyunca ayni islerle mesgul olmak ¢alisanlarda motivasyonun
azalmasina ve iglerinden sikilmalarina sebep olur ve ¢alisanlarin 6grenme ve uretkenlikleri
olumsuz olarak etkilenir. Mizah/eglence unsurlari ¢alisanlarin dikkatini toplar ve
motivasyonlarini artirir ve streslerini azaltir. Stresin azalmasi, motivasyonun artmasi ve
sosyal iliskilerin gliclenmesi ¢alisanin orgite olan baghlik diizeyini artirir (Bhaerman, 1999;
Ulloth, 2002; Sultanoff, 2001). isyerinde yapilan kutlamalar eglenceli bir ortamin olusmasi
ve is gorenlerin arasindaki iliskilerin gliclenmesine katki saglar ve buna bagli olarak da stres
dizeyini azaltir. Ve isyerinde yapilan kutlama etkinliklerinin de eglence ve mizahi unsurlar
gibi 6rgltsel baghligr artirdig1 soéylenebilir.

1.1. Mizah ve Eglencenin Onemi

Mizah ve eglence, oOrglt patronlarinin is yerinde stresle basa ¢ikmada gbéz Onlinde
bulundurmalari gereken giiclii bir silahtir. Is yerinde eglencenin ve mizahin arttiriimasinin
ve kutlama etkinlikleri diizenlemenin en 6nemli yani moralin arttiriimasinda biyik 6neme
sahip olmasidir. Bir diger dnemi ise isgdrene aidiyet duygusu kazandirmasidir. insanlar
sohbet etmeyi, eglenmeyi ve gililmeyi severler ve boyle sicak bir ortami bulan bir ¢alisan
calistigl yerden ayrilmak istemez. Calisanin orgiitsel baglhhgini etkileyen diger unsurlarda
bulunmakla birlikte mizah ve eglence unsuru da kesinlikle géz ardi edilmemelidir(Okay,
2013).

Ulu Onder Mustafa Kemal Atatiirk, ‘Atatiirk’Gin Liderlik Sirlar’’ kitabinda, espri anlayisinin
yararlarini séyle tanimlamaktadir: “Espri anlayisiniz ¢ogu zaman problemlerin ¢6zUmunu
kolaylastirir. Espri anlayisiniz gelismis ise, kendinizi yargilamaniz olanakli olur. Espri
anlayisiniz zekanizi keskinlestirir. Espri anlayisiniz karsinizdakilere mesajlarinizi kirici
olmadan vermenizi saglar.” demistir (Diinya Gazetesi, 2009).

1.2. Mizah ve Eglencenin Yararlari

Mizah ve eglenceninyararlari su sekilde siralanabilir; Bedensel ve duygusal olarak, mizah;
stresi azaltan en onemli unsurlardandir. Mizah ve eglence unsurlarindan dolay! ortaya
¢ikan glilme eylemi sonucunda; bireylerin bagisiklik sistemi gelisir, tansiyonlari, kan
dolasimlari ve dolayisiyla kalp atislar diizene girer. Kasilmalarin ve agrilarin azalmasina
sebep olur. Mizah, bireylerin zihinlerinin acgilmasina, olumsuz disilincelerinden
uzaklasmalarina ve analitik distnebilmelerine yol agar.Problemlerin ¢dziimiindeduygusal
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davranmayip analitik dusinmeyi bu sayede de daha kalici ¢6zim vyollari bulmayi
saglar.Yenilik¢i ve donlisimcii olmamiza olanak tanir.

Mizahi unsurlar sayesinde olaylara ve kendi davranislarimiza 6znel degil nesnel bakabiliriz.
Olaylar karsisinda kendimizi savunmak yerine uzlagsmayi tercih edebiliriz. Mizah iletigimi
kolaylastir. iliskileri diizenler. Asiri sert tepkiler vererek kargimizdakileri kirmak yerine
mizah unsurlarini kullanarak verecegimiz mesajlari kirici olmadan da verebiliriz. Grup
¢alismalarinda yapilan sakalasmalar ve eglenceli ortamlar grup uyelerinin bagliligini
artinr(Dlinya Gazetesi, 2009).

Mizahin fiziksel saglik faydalari; viicudun hastaliklara karsi direng kazanmasi, gicla bir
dolasim sistemi, stresi ve agriyl azaltmasi ve daha disiik kan basinci saglamasidir. Mizahin
ruhsal sagliga yararlari duygulari daha iyi kontrol, eglence ve mutlulugun artmasi, 6fke ve
endisenin azalmasi, daha pozitif ve iyimser ruh hali saglamasidir. Liderlik ve ise yonelik
faydalar ise dusuk stres, yliksek moral, yliksek yaraticilik, iletisimin ve takim galismasinin
artmasi, problemlerle daha iyi basa ¢ikilmasini saglamasidir(Waybright & Rickman, 2006).

1.3. is Yerinde Mizah ve Eglence Ortaminin Saglanmasi

is yerinde mizah ve eglence ortaminin saglanmasi icin belli basl kriterlerin uygulanmasi ve
belli kurallara uyulmasi gereklidir. Bunlar su sekilde siralanmistir(Yurdakul, 2007);

e Sicak ve yakin davranin. Cok énemli bir insanmis gériintlisii vermek yerine onlardan biri
gibi davranin. Kapinizi daima agik tutun. Calisanlariniza giler yizIi davranin ve hatirlarini
sorun.

e Sorumluluk ve rolleri agikga tanimlayin. Ekipteki calisanlarin gérev dagilimini yapin ve
sorumluluklari belirleyin.

¢ Hata yapmaktan korkmayin. Yeni fikirler ve inovasyonlar hatalar sonucu ortaya gikmistir.
Risk almaya istekli olun ve verimliligin arttirilmasinin 6niinii kesmeyin.

e Her ise uygun is tarihi vermek ekip elemanlarinin yiksek stres altinda ¢alismasinin éniine
gecilmesini saglar. is yliki altinda ezilmekten kurtardiginiz calisanlar daha yaratici ve istekli
olacaklardir.

e Ekibinizi projelere zamaninda dahil edin. Boylece proje hakkinda her tiirli bilgiye sahip
olmalarindan dolayi problem aninda daha iyi fikirler ortaya cikacaktir. Boylece isteksiz
katihm ve tepkinin 6niine gegilebilinir.

e Kurumsal kiltirin yeni projelerin ve fikirlerin Online geg¢mesine izin vermeyin.
Calisanlarin distince ve fikirlerini agiklamasini saglayin.

* Miisterek calismayi tesvik edin. insanlarin e-posta ve telefonla gériismeleri yerine yiiz
ylze gorismelerini saglayin. Boylece yanlis anlasiimanin 6niine gegilmesi saglanabilir.

e Ekiplerin hedeflerini agik¢a belirleyin. Boylece bireylerin kisisel basarilarina
odaklanmalarinin 6nline gegerek takim galismasini desteklenmesi saglanabilir.

e Herkesi motive edin. Herkesi 6dillendirin ve odil ile tesvikin insanlari gevsettigini
disinmeyin.

* is arkadaslarina giivenin. is yerinden gerginligi uzak tutarak giiven ortamini gelistirin.
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e Profesyonelligin her zaman ciddilik oldugu diisiinilmemelidir. is yerinde eglenceli olan
ve olmayan seyler belirlenmelidir. Eglence toplantilari diizenlenmeli ve galisanlar ile ¢izgi
film ve espriler paylasilmalidir. Misterilerin, geldikleri yerin eglenceli bir sirket oldugunu
anlamalar saglanmalidir. Calisanlarla eglence saatleri diizenlenmelidir. Eglence ortaya
¢iktiginda cevap verilmelidir. Eglenceli aktiviteleri personel odasinda yapilmasi ve odaya
eglenceli nesneler koyulmalidir. Calisanlar glin sonunda islerini evlerine gotiirmemeleri
konusunda tesvik edilmelidirler(Urquhart, 2013).

1.4. Mizah/Eglence Ortami Olusturulurken Dikkat Edilmesi Gerekenler

is ortaminda mizaha yer verilirken dikkat edilmesi gereken bazi hususlar bulunmaktadir.
Mizahin kullanimini  “Mizah tuz gibidir. Az tat verir, ¢ogu ise acidir” sozi
ozetlemektedir(Waybright & Rickman, 2006).

Mizah ortami olusturulurken su kurallara dikkat edilmelidir;

e Herkesin mizah ve eglence anlayisi bir olmadig icin saka ve espri yapilirken dikkat
edilmelidir.

¢ Espri ve saka yaplilirken tek kisiye yiklenici nitelikte olmamasina dikkat edilmeli.
o Kesinlikle dozunda birakilmali ve is-mizah/eglence dengesi iyi kurulmalidir(Okay, 2013).
* Din, mevki, statd, tikler v.b. gibi konularda espri ve saka yapmaktan kaginiimalidir.

o Orgiitlerde her konuda belli kurallar oldugu gibi sakalasmalar konusunda da bir takim
kurallar olmalidir(Diinya Gazetesi, 2009).

e Dis gorlinsle ilgili 6zellikle bayangalisanlara espri yapilmamasi gerekmektedir
¢ Saka yaparken sakanin altinda yatan mesaj iyice diistintilmelidir.

¢ Hitap edilen kisi iyi bilinmelidir ki buna gore dozu ayarlanabilir. Yapilan espriyi kisinin
kaldirip kaldiriimayacagi degerlendirilebilir.

e Ciddi ve tartismali konularda espri yapilmamalidir. Ornegin 6lim, fiziksel engeller
olabilir.

o Siyasetle ilgili espri yapilirken ¢ok dikkat edilmelidir. Bu konuda espri yapilirken muhatap
olunan kisiler iyi bilinmelidir.

e Silpheye dusllen konularda saka ve espri yapmayin. Sakanin anlasilip
anlasilmayacagindan emin olunmadigi durumlarda yapilmamaldir.

“Marshall Universitesinden Prof. VhristopherLeGrow’un vyaptigl arastirmaya gore
isyerindeki sakalasmalar, espriler, insanlarin stresten uzaklasmasini saglamakla beraber
olumsuz yanlarin da varhgini ifade etmektedir. Calisanlarin yiizde 70’i, isyerinde yapilan
sakalarin konularinin yas cinsel egilim ve kilo agirlikh oldugunu séyliyorlar. Ayrica yiizde
401 da is arkadaslarinin yasi ve kilosuyla ilgili saka yaptiklarini da soyliyorlar”(Kisisel
Gelisim Merkezi, 2013).
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2. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiite baglilikta, bir calisan kendini belirli bir 6rgiitle ve onun amagclariyla 6zdeslestirir ve
onun Uyesi olarak kalmak ister. Orgiite bagliigin t¢ farkli boyutu vardir (Robbins, Judge&
Erdem, 2012; Henry, Neal, 2003):

1. Duygusal baghlik, érgiite duygusal bir baglilik ve onun degerlerine inanctir. Ornegin, bir
Petco calisani sirketin hayvanlara olan ilgisinden dolayr sirkete duygusal olarak bagli
olabilir.

2. Zorunlu baghlik, bir 6rgiitte kalmanin algilanan ekonomik degeridir. Bir ¢alisan, bir
isverene iyi licret aldigindan ve isten ayrilmanin ailesine zarar verecegini disindidgiinden
bagl olabilir.

3. Minnet baghhg, ahlaki ya da etik nedenlerden dolayi bir 6rgiitte kalma zorunlulugudur.
Yeni bir acilima 6ncilik eden bir ¢alisan eger isten ayrilirsa isvereni ylzlsti birakacagini
disindigi icin o isverenle kalabilir.

Orgiite baglilik ve is iretkenligi arasinda pozitif bir iliskinin var oldugu gériinmektedir,
ancak bu dugtk bir iligkidir. Bu noktada yapilmis, yirmi yedi g¢alismanin bir arada
degerlendirilmesi sonucunda baghlik ve performans arasindaki iliskinin ¢calisma yillarina
gore degistigi saptanmistir. Buna gore, ise yeni girenlerde bu iliski cok siki ve gicli iken
daha deneyimli ¢alisanlar i¢in epeyce zayif olarak bulunmustur. Ayrica arastirma bulgulari
ise sarilmada oldugu gibi, orgiite baghlikla devamsizlik ve isglicli devri arasinda da negatif
iliski oldugunu gostermektedir(Robbins, Judge, & Erdem, 2012).

Baghligin farkli bicimlerinin davranis tzerinde farkh sekillerde etkileri bulunmaktadir. Bir
¢alisma, yonetime gelistirilen duygusal bagliligin érgitsel performansla iligkisine bakmis ve
minnet baghhgindan daha giicli iliski oldugunu bulmustur. Bir baska ¢alisma minnet
baghliginin isten ayrilma niyeti Gzerinde disuk, fakat devamsizlik yapma egiliminde yiiksek,
is performansi lzerinde ise dusik etkileri oldugunu gostermistir. Bu sonuclar devamlilik
baghliginin gercekten bir baglilik olmadigini akla getirmektedir. Bir isverene olan sadakat
(duygusal baglilik)ya da minnet (normatif baghlik) yerine, zorunlu bagliligi bir calisanin sirf
daha iyi bir imkan olmadigindan isverene “baglandigini” agiklar(Robbins, Judge, & Erdem,
2012).

Orgiitsel baglihk bireyin kimliginin giici ile ve organizasyonun bir parcasi olmayi
icermektedir. Genellikle Ug faktor igerir.
1- Orgiitiin amag ve hedeflerine duyulan giiclii bir inang,
2- Orgiitiin hedef ve degerlerini gerceklestirmek icin drgiit adina ¢aba
gostermeye olan istek,
3- Orgiitiin bir Giyesi olmaya devam edebilmek i¢in arzu duymak.

Yani érgiitsel baglilik, bir organizasyon icin sadece sadakat degildir. Orgiitsel faktorlerle

ilgili ve orgitsel sorunlarin ¢ozilmesi yoluyla onlarin basari ve huzurunu devam ettirmeyi
amaglayan bir sirectir (Northcraft&Neale, 1990; Luthans, 1995; Eren, 2001).
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2.1. Orgiitsel Baghlik Gostergeleri

Orguitsel baglilik kisiden kisiye gére, yer ve zamana gore bir takim degisiklikler gésterebilir
ancak yine de, bir bireyin calstigi kuruma karsi orgiitsel baghhginin olup olmadigini
anlayabiliriz. Eger kisi 6rgiitlin amaglarini ve degerlerini benimseyebiliyorsa, elinden geldigi
kadariyla 6rgit adina fedakarliklar yapabiliyorsa ve o6rgitiin bir Gyesi olmaya devam
edebilmeyi ¢ok arzuluyorsa, kendini tanimlarken o6rgitin kimligini 6ne siirliyorsa ve
orglitte olan biten her seyi igsellestirebiliyorsa kisinin 6rglte bagh oldugundan soz
edebiliriz.

2.2. Orgiitsel Baghiligin Onemi

Orgiitsel baglhligin 6nemi, organizasyon ve tiim calisanlarin etkinliklerine ve hedeflerine
baghlig! ifade etmesi ile ilgilidir. Bir baska goriiste bagliigin, 6rgiite sadakat ve amaclar
dogrultusunda calismayl icermesi onu onemli kilmaktadir. Boéylesi bir iliski 6zellikle
cahisanlarin hedeflere yiiksek inanci ve organizasyonun degerlerine baghhg durumunda
duygusal reaksiyonlara baghdir. Baghhgin azalmasi durumunda,yapilan isin azalmasi,
hirsizlik, isten tatminsizlik ve ise devamsizlik gibi sonuglarin ortaya g¢ikmasi, baghligin bir
gesit sevgi ve sadakat dogrultusunda olustugunu kanitlamaktadir.Orgiitsel baghlik,
personel devri, devamsizlik, motivasyon, is tatmini, ve performans kriterlerini
yonlendirmesi acisindan dnemlidir. Orgiitsel baglilik bu kavramlari, bireysel ve érgiitsel
acidan yonlendirmektedir.

Orgiitsel bagllik, personel devir oranini etkileyebilmesi bakimindan énemlidir. Personel
devir oraninin yiksek diizeyde seyretmesi yoneticiye Orgitiin isleyisinde bazi seylerin
yanlis gittigi sinyallerini verir. Personel devir orani, isten ayrilma sebeplerini teshis etmek
yerine sadece uyarida bulunur. Yiksek personel devir orani personel etkinliginin
azligindan, yonetici etkinliginin azligindan veya sirket politikalarinin zayifligindan
kaynaklanabilir. Dislik oranli personel devrinin de tehlike arz edecegini unutmamak
gerekir. Orgiitsel baghligin olmamasi durumunda, ideal olmayan personel devir orani
ortaya cikabilir. Ayrica, orglitsel yapilanma agisindan olumsuz etki yapan personel devir
oraninin yiksek veya dusik olusu, orgitsel bagliligin etkileyebilecegi bir durumdur.
Orgitsel bagllik, personel devir oranini olmasi gerektigi orana getirebilir.

Orgiitsel baghligin, isletme ¢alisanlarinin ise devamsizlik yapmalari / yapmamalarini
etkilemesi agisindan 6nemli oldugunu sodyleyebiliriz. Glnimiz isletme ve ydneticilik
sorunlarinin basta gelen 6nemli olgularindan birisi de devamsizliktir. Kisaca tanimlamak
gerekirse, ise gelmesi planlanmis olan bir bireyin ise gelmeme durumudur(Kaynak,
1998).Mathise ve Zajac, orgitsel baglilik ile ise devam arasinda pozitif bir iliski
bulmuslardir(Griffin & Moorhead, 1989).

Orgiitsel baghligin en ¢ok etkiledigi kavramlardan biri de motivasyondur. Motivasyon bir
Orgltte isgorenlerin ise baslamalarini ve islerini istekli olarak yapmalarini saglayan
faktorlerin  bileskesi olarak ifade edilebilir. isletmelerde ydnetimin en 6nemli
hedeflerinden birisi, ileri dizeyde motive olmusisgorenlerle etkili bir organizasyon
olusturmaktir. Bu da orglitsel bagliligi yiksek olan isgérenlerle saglanabilir. Motivasyonun
bir yonetsel arag olarak dnemi, orgitte insan ihtiyaclari ile 6rgltsel ihtiyaclar arasinda bir
celiski oldugu fikri kabul edildikten sonra artmistir.
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Bireylerin arzu ve ihtiyaglarinin yénetimin sundugu 6zendirme araclar sayesinde tatmin
edilebilecegi ve onun is yapma arzusunun bu tir motivasyon sayesinde artacagi
dusinilebilecektir(Simsek & v.d., 2000).

Sureg teorilerinden birisi olan Vroom’un Bekleyis Teorisi'ne gére motivasyon, kisinin
onemsedigi degerleri arzulama derecesinin bekleyis ile carpimina esittir. Bireyin orgitsel
baghliginin yiksek olmasi onun énemsedigi degerleri arzulama derecesini yiikseltecek ve
boylece motivasyonu artacaktir. Beyley ve Czajka‘nin yaptigi bir arastirmanin sonucuna
gore; baglilik ¢cok gicli bir motivasyon kaynagidir ve calisanin enerjisini artirarak asiri stres
altinda bile iyi ¢alismasini saglayabilir(lun & Huang, 2006). Orgiitsel baglilik, motivasyonu
artirmaya yonelik ¢abalari olan tim ydnetim kademesi elemanlarinin dikkate almasi
gereken bir konudur. Orgiitsel bagliligin motivasyonu artirici bir etken oldugu, ayrica
motivasyon sahibi bireylerin de orgitsel baghhga uygun bir zemin yakalamalari,
motivasyon ile 6rgutsel baghhgin paralel platformda ele alinmalari gerektigi konusunda
onemli ipuglari vermektedir.

Orgiitsel baghligin, Uzerinde bir etkisinin olup olmadigi konusunda en c¢ok aciklik
getirilmeye calisilan konulardan birisi de is tatminidir.is tatmini, dissal ve i¢sel tatmin
olmak dzere ikiye ayrilmaktadir. Digsal tatmin; Ucret, ekonomik odiller, Gcret glivencesi
gibi calismanin karsiliginda elde edilen tatmini; i¢sel tatmin ise, basarma duygusu, kaliteyle
ilgili amaclari gergeklestirme, yeni calisma yontemlerine uyum gibi ¢alisma esnasinda
hissedilen tatmini ifade etmektedir. Bazi arastirmacilar tarafindan is tatminiyle orgitsel
bagliik arasindaki iliski incelenmistir. Bu baglamda Ozellikle doért konu dikkat
¢ekmektedir(Kacmar & v.d., 1999):

a. Is tatmini baghhga énciiliik eder.

b. Baglhlik is tatminini artirir.

c. Baghlikla is tatmini arasinda bir iliski olabilir.

d. is tatminiyle baglilik arasinda ciddi bir iliski yoktur.

Daha onceki bazi calismalarda da gorilecegi gibi organizasyonel bagllik is tatminin artmasi
yéniinde bir egilime girilmesini saglamaktadir. is tatminiyle organizasyonel baghlik
arasindaki pozitif iligki farkli gézlemlerden yola cikarak ortaya konmustur. Orgiitsel baghlik
ile isletme ¢alisanlarinin performanslari arasinda, yiiksek baghlk veya diisik bagliliga gore
performansin ne durumda olacagl konusunda da arastirmalar yapilmistir. Clinki 6rgitler
her zaman c¢alisanlarinin yiiksek performans sergilemesini istemektedirler. Performans
anlayisinin degisim sireci icinde degismeyen ve 6nemini yitirmeyen en eski ve ilk boyutu,
ekonomik performans anlayisidir. ikinci sirada yer alan boyut, verimliliktir. isletmelerde
performans anlayisinin gelisim siirecinde gelinen son nokta, yeni rekabet ve gelecegin
Orgltu olarak adlandirilan yeni bir yonetim anlayisidir. Bu yonetim anlayisinda genellikle
¢ahsanlarin yiksek baghliklarinin yiksek verimlilik ile sonuglandigi kabul edilmektedir.
Bagliligin azalmasi sonucunda ise, performans duser.
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2.3. Orgiitsel Baglilig: Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik acisindan bireylerin diisiinceleri, algilamalari ve davranislari izerinde etki
yapan faktorler daha ¢ok 6rgitin i¢ cevresinde gerceklesen olaylardan/uygulamalardan
olusmaktadir. Bireylerin oldugu gibi 6rgitlerin de deger sistemleri, calisanlara nasil
davranmalari/nasil yénetmeleri gerektigi konusunda politikalari ve siiregleri mevcuttur. Bu
sireglerde 6nemli olan amaglar biitlinii, 6rgitteki bireylerin bagh bulunduklar 6rgiti terk
etmeyecek sekilde hareket etmelerini saglamakla beraber 6rgiti ve Orgitin
uygulamalarini  benimsemelerini saglamalidir. Orgiitsel baghhg etkileyen &rgiitsel
faktorlerden 6ncelikle 6rgutin degerleri incelenmelidir.

2.3.1. Orgiitiin Degerleri

Orgiitsel degerler, drgiitiin temel amaglarini ve ideallerini yansitmaktadirlar. Degerler
isgorenlerin eylemlerini nitelendirmeye yarayan Olgutlerin kaynagidirlar. Degerler bu
anlamda normlardan daha genis ve somutturlar(Basaran, 1982).

Orgiitsel kiltir, gozle gérilmeyen fakat her yerde olan bir kavramdir. Kiiltiir, toplumun
insan unsuru tarafindan olusturulur. is dinyasindaki kuruluslarda ise sirketin inang
sistemiyle baslar. Bu inanglar tavirlar ve degerlerden olusmaktadir. Yonetim degisikligi,
krizler gibi 6nemli hadiseler meydana gelse bile degerler ¢ogu zaman degismez. Temel
degerlerin kolay degismemesinin sebebi insanlarin bunlari diisinmeden fakat kéki uzun
zaman o6nceden kabullenmeye dayanan bir sekilde uygulamalaridir(Fitz-Enz & Sen, 1999).

George England kisisel deger sistemleri icinde yer alan degerlerin, amaglanmis degerler,
edinilmis degerler ve pragmatik (faydaci) degerler oldugunu ifade etmektedir. Amaglanmis
degerler, sadakat, dogruluk, durustlik gibi kiltur, aile, egitim ve akranlardan gelen
degerler oldugunu, edinilmisdegerlerinse orglitsel deneyimden elde edilen degerler
oldugunu ifade etmektedir. Orgiitte edinilen bu degerler 6nemlidir. Clinkii bu degerler
Orgltte yasanirken 6grenilmekte ve orgitteki basaryi dogrudan etkilemektedir(Sargut,
2001). Orgiitin degerleri ile calisanlarin degerlerinin uyusmasinin drgiitsel bagliliga
etkisiartisyoniinde olacaktir. Kendi degerleriyle uyum icinde bir degerler sisteminin icinde
bulunmak 6rgitteki bireyleri olumlu yonde etkileyecektir.

2.3.2. Orgiitiin Calisanlara Bakis Agisi

Calisan insanlar etkinliklerini artirmak icin drgutlere girerler. Cagimizda galismak igin girilen
orgitler calisanlarin ikinci aileleridirler. isletme 6rgiitlerinin insan hayati agisindan énemi
iki asamada belirginlesmektedir. Birincisi; bireyin 6rgitiin iginde uyku disinda kalan
zamaninin yarisindan ¢ogunu isletmedeki veya disaridaki insanlarla etkileserek gecirmesi
yani orglt icinde yasanan siire”nin onemidir. Bu slre ¢ogu zaman ailesiyle gecirdigi
siireden daha fazla olmaktadir. ikincisi; érgitlerin calisan insanin gelismesine yapmis
oldugu katkinin 6nem kazanmasidir. insanin gelisimine kiiclik yaslarda aile ve egitim
orgutlerinin yapmis olduklari katkilardan sonraki siire¢ olan orgiitiin bireye yapmis oldugu
katki blylk 6nem arz etmektedir(Sargut, 2001).

Bir orgutlin degerlerle yonetilmesi, érgutsel etkililik agisindan biylik 6nem tasir. Cinku
degerler, davranislara aciklik getirir ve rollerin daha belirgin olmasina yardimci olur.
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Degerler, orgut Gyelerinin g¢alismalarini, eylemlerini nitelendirmeye ve degerlendirmeye
yarayan Olgutlerin kaynagidir. Bireylerin tutum ve davranislari, blyiik olgiide ahlaki ve
dinsel degerlerle 6rf ve adetlerin icerdigi degerlerin etkisi altindadir. Orgiitiin kiltirel
degerlerinin kaynagi ise orgitin icinde yer aldigi toplumun 6rf, adet ve inang sistemidir.
Bu inanglar, iyi, kétli, dogru ve yanlisa iliskin degerleri olusturur. Orgiitiin sahip oldugu
deger sistemleri, galisanlarin 6rgite baglanmasi, isine yonelmesi, retimin ve yonetimin
nitelikli, etkili ve verimli olmasinda 6nemlidir. Bunlarin saglanabilmesi i¢in de ortak
degerlerin calisanlar tarafindan algilanmasi ve bunlara yeterince inanilmasi
gerekmektedir(Turan, 2005).

insan bir degerdir. insanin deger olarak en iyi ydnetimi icin drgitiin bilingli ve siirekli bir
cabaya gereksinimi vardir. insan degerine bakmanin bir yolu da &rgiitlerin insanlar igin
yaptig iyi-glizel uygulamalari incelemektir. Bu uygulamalara ek yardim programlari, egitim
ve danismanlik gibi faaliyetleri 6érnek olarak vermek yanls olmayacaktir. Orgiitiin
¢alisanlarina yapmis oldugu olumlu degisiklikler neticesinde ortaya ¢ikan gelismeler;
oncelikle anketlere, sonra 6rgit icindeki/disindaki kisisel iliskilere ve son olarak da is
performansina yansiyacaktir. Bu ylizden orgitiin calisanlarina deger vermesi, onlari
onemsemesi ¢ok hayati ve isletmelerin gelecegine yonelik bir konudur(Fitz-Enz & Sen,
1999).

Porter, orgutlerin ¢alisanlarina uzun dénemde hep o oOrgiitiin elemanlari olacak goziiyle
bakmalarinin faydali olacagini ifade etmektedir. Calisanlar daimi eleman olarak
gorilduklerinde, rekabetgi Ustiinliik saglayip siirdiirecek ve kaliteyi artiracak yollar agilmis
olacaktir. Yeni isciler titizlikle secilmeli ve is¢i sayisina ilave yapmaktan ¢ok uretkenligi
artirmak yolunda calismalar yapilmaldir. Orgiit, calisanlarina yol vermekten kaginmali,
onlari daimi olarak egitmeli ve yeni fonksiyonlara yonlendirmelidir(Ozel, 1994).0rgiitiin
calisanlara bakisi kendisiyle beraber onlari da yikseltmek ve mutlu etmek yoniinde
olmalidir. Sadece isletme cikarlarini disiinerek, ¢alisanlarini géz ardi eden isletmeler uzun
donemde kaliciliklarini strdiremeyebilirler. Bu durumda calisanlarina katki saglayarak
onlarin da o6rgite bagliliklarini gergeklestirmek icin adimlar atmak daha verimli sonuglar
ortaya ¢ikaracaktir.

2.3.3. Orgiitiin insan Kaynaklar Politikalari

Orgiitlerdeki insan Kaynaklar uygulamalarinda ilk énce vurgulanan konu 3D yaklasimidir.
Dogru is, Dogru zaman ve Dogru yer 3D‘yi teskil etmektedir. Bu dogrularin dogrulugu ve
yerine oturmasi nispetinde insandan en yiuksek derecede verim elde edilecektir. Kaynak
olarak insan, isletmelerin en degerli varligidir. insan kaynaklari politikalari/ydnetimi de bu
degerli varligin en verimli kullanilmasiyla beraber, gereksinimlerinin de karsilanmasini
ogutlemektedir. Bunun igindir ki insan kaynaklari yonetimi 6rgut igerisinde oncelikle
kadrolarin olusturulmasi, personelin egitilmesi, gelisimi, motivasyonu, performans artirimi,
saghk ve givenlik gibi konularda galismalar yapmaktadir. Bu calismalari yaparken de
Orgitiin bazi ilkelere bagli kalmasi gerekmektedir. Bunlar;

e Verimlilik ilkesi,
* insancil Davranisilkesi,

o Esitlik ilkesi,
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* Giivence ilkesi,
o Aciklik ilkesi
o Gizlilik ilkesidir.

Orgiit bu ilkeleri yerine getirirken i¢c ve dis miisteri odakli olmali, iist ydnetimin destegiyle
tam katilimi ortak bir zeminde bulusturmali vebiz anlayisini 6rgiite yerlestirmelidir
(Sabuncuoglu, 2000).

Yapilan arastirmalar iKY politikalarinin sadece {icret politikasi veya is analizi olmadigini
gostermektedir. Orgiitlerdeki davranissal dgelerin de iKY yapilanmasinda énemli oldugu
ozellikle vurgulanmaktadir. Yapilan bir arastirma da galisanlarin memnuniyetini etkileyen
bircok faktérii gdz o6niine sermektedir. insan kaynaklari sorumlularinin yerinde ve
zamaninda dogru karar vermesi, Orgltsel acgidan getirileri yliksek seviyelerde
calisan/yonetici/miisteri memnuniyetini ortaya cikaracaktir. iKY politikalarinin
benimsenmesi sonucunda, isinin basinda olan herkesin o isi ona uygun géren o6rgite
baglilhginin artmasini saglayacaktir. Bu sadece ise yerlestirme konusu igin bir érnektir.
Diger insan kaynaklari uygulamalari da bu sekilde distinilebilir.

2.3.4. Orgiitiin Yonetim Tarzi

Yoneticilerin orgiitlerde uyguladiklari yonetim bicimi o6rgitsel baghhgi etkileyen bir
faktérdir. Orgitiin ydnetimini elinde tutan bireylerin misyonu; disiincelerini ortaya
koyarak bu dogrultuda uygulamaya gecmek, astlarina yeni felsefesini anlatip gelistirmek ve
bunu isletmenin tamamina yaymaktir. Her yoneticin c¢alisanlarina kargi tutum ve
davraniglan farkl olabilir fakat yukaridaki amaglara ulasabilmek ve etkin olabilmek igin
yOnetici asagidaki davranislari gergeklestirmelidir(Zinober, 1999).

. Bir misyon ve amag olusturmak,

. Uygulamadaki hedeflere odaklanan faaliyetleri sirdlirmek,

. Guvenilirlik ve diirlstligi en Ust dizeye ¢ikarmaya calismak,
. Risk almaya istekli olmak,

. Kararl olmak,

. Yetenekli bir takim olusturmak,

. Konusma, dinleme ve 6grenme 6zelliklerini gelistirmek,

. insanlarla dogrudan iliski kurmak,

© 00 N O U B~ W N P

. Hedeflere meydan okumak,
10. Liderligi sevmek ve yasamak

Basarili takimlarda ve organizasyonlarda insanlar biyime ve gelismeye yol agcacak sekilde
paylasimci olurlar. Yoneticiler isletmeleri igin bliylimeyi amag olarak sectiklerinde astlarini
gelistirmek ve onlari yeniliklerden haberdar etmek zorundadirlar. Yoneticilerin temel
endisesi; insanlarin gercek dustincelerini cesaretle soyleyebilecekleri bir atmosfer
yaratmaktir.
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izleyicilerin &ncelikli diisiinceleri ise; gercek diisiincelerini yoéneticilerine séyleyebilecekleri
atmosferin yaratilmasidir. Cahisanlarin iliskilerini, beklentilerini anlamak ve bunlara cevap
verebilmek icin tek bir formil s6z konusu degildir. Bu konuda ydneticilere asagidaki
tavsiyeler 6nerilmektedir(Pollack, 1996).

1. Daha etkili haberlesme,
Basarisizlik ile ilgilenmenin dogru yolunu bulmak,
Problemli personel ile ilgilenmek ve onlari anlamak,

Elestiriden pozitif yonde yararlanmak,

iyimserlik,

2

3

4

5. Ddiristlik,
6

7. Sonug alabilirlik,

8. Gergin olduklarinda hosa gitmeyen veya negatif diisiincelerini sdylemekten
sakinmak,

9. Davranis veya performans agisindan insanlari objektif olarak ayirmak,
10. Verilen sozleri tutmak,
11. Odiillendirmeyi sik¢a kullanmak

Liderlerin etkinligi; grubun mutlulugu konusunda Ustlenecegi sorumluluga baghdir. Clinki
etkin liderler ayni zamanda kararlarin ¢ogunun temsilcisi konumundadirlar ve karar
verirken konsensus saglamak zorundadirlar. Bunun temel nedeni; kararlarin pahali olmasi
ve zaman almasidir. Bundan dolayi iyi yoneticilerin hedef ve fikirlerini astlarina dikte
ettirmek vyerine onlarla paylastiklar;; ancak kotli yoneticilerin  astlariyla  sinirh
haberlestikleri, kendi hedeflerini sirketin hedefleriyle genellikle uyumlastiramadiklari
bilinmektedir. Bu hususlari saglayabilmek icin liderler karizmatiklik, sakinlik ve analitiklik,
glvenilirlik, isbirlikgilik, birlestiricilik, hayal ve vizyon sahibi olmak gibi 6zelliklere de sahip
olmalidirlar(Wilson, 1996).

2.3.5. Orgiit Disi Faktorler

GlnUimuzde orgitler sadece kendi iglerinde meydana gelen uygulamalara bagh
degisimlerle karsilasmamaktadirlar. Orgiitiin bulundugu toplumun degerlerinden, devletin
yasalari, krizler ve sendikalara varincaya kadar olan sosyal-politik-ekonomik durumlar
orgutsel baghhg etkileyen dis faktorleri olusturmaktadirlar. Biitlin 6érgitler i¢ gevreleriyle
irtibat halinde olduklari gibi, dis cevresiyle de iletisim ve etkilesim icinde olmak
durumundadirlar. Birgok faktorden olusan érgitiin dis cevresi icinde belki de en 6nemlisi,
orgutin bulundugu toplumun degerlerine bagh olarak, calisanlarin, 6rgitlu yonetenlerin
ve/veya Orgltlu denetleyenlerin sahip olduklari degerlerin toplumdan topluma veya
kiltirden kiltiire degisim gostermesidir.

isletme ile ilgili tim olgu ve kavramlar gibi &rgiitsel baghhgin bir dzelligi de 6rgiit disi
faktorlerden etkilenmesidir.
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Genellikle ¢calisanlar kendi is kosullarini gevresel kosullarla karsilastirirlar ve is kosullarinin
cevresel kosullardan daha iyi oldugu duslncesine ulastiklarinda kendilerini daha iyi
hissederler. Endustriyel psikoloji alaninda, dissal degiskenlerle isteki mutluluk arasindaki
iliskiyi belirlemeye yonelik calismalarda Ug ¢esit baglanti saptanmistir(Lion, 1990):

1. Adaptasyon: Adaptasyon yaklasimi, giinliik yasamlarinda mutlu olamayan kisilerin
is yerinde de mutlu olamayacaklarina iliskin varsayim gelistirmistir.

2. Dagilma: Dagilma yaklasimi da, glinlik yasamla ilgili bir digsal degiskenden
duyulan memnuniyetin diger faktorlerde de mutluluga yol acacagini ileri
sirmektedir.

3. Bolinme: Bolinme vyaklasimi ise, biraz adaptasyon biraz da dagilma
yaklasimlarinin insanlarin hayatinda oynadigi roli ele almaktadir.

Calisanlarin o6rgutsel bagliliklarini etkileyen dis ¢evrenin gesitli sekillerde siniflandirildigi
gorulmektedir. Ancak genel olarak; sosyo-kultirel ¢evre, ekonomik gevre, hukuki gevre,
politik ¢evre, teknolojik gevre ve tabii gevreden s6z edilebilir.

2.4. Orgiitsel Baglilik ile isyerinde Mizah, Eglence ve Kutlama Arasindaki
iliski

Orgiitsel bagllik; 6rgiitiin amag ve hedeflerini benimseme ve bu amag ve hedeflere giilii
bir inan¢ duyma, orgilitsel amacg ve hedeflere ulasilabilmesi icin ¢caba sarfetme, 6rgiitin
Uyesi olarak kalabilmeyi arzulama(Robbins, Judge, & Erdem, 2012)olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanimina baktigimizda is yerinde var olan mizah unsurlarinin
ozellikle “6rgitiun Uyesi olarak kalabilmeyi arzulamak” boyutunda pozitif olarak etkisi
oldugu disiliniilmektedir.

Calisanlari 6rgute baglayan dnemli unsurlardan bir tanesi de arkadashk iliskileridir. Mizah
ve eglence unsurlari bireylerin arasindaki iletisimi kolaylastirir ve giiclendirir. Orgit icinde
yapilan kutlamalar da calisanlarin bir araya gelmeleri ve aralarinda iletisim kurmalari
acisindan oldukca onemlidir. Gilinecek ortak degerlerin olmasi; kisilerin birlikteligini,
samimiyetini ve dostluk duygularini pekistirir(Olsson H., 2002). Calisanin 6zgiivenini artirir.

Mizah ve eglence unsurlari, klltirleri, yetenekleri, egitim diizeyleri, yasam tarzlari farkl
olan calisanlari ortak bir noktada birlestirebilmesi agisindan da 6nemlidir.Zira, glinimizde
¢alisanlar arasinda yasanan c¢atismalarin sebepleri arasinda; kisiler arasindaki fikir
ayriliklari, egitim duzeyleri, rekabet, c¢ikar ¢atismalari, isler arasindaki fonksiyonel
bagliliklar sayilabilir. iste bu catismalarin 6niine gecebilmek icin kisileri ortak noktada
toplayabilen ve 6zellikle de iletisimi gliclendiren mizah ve eglence unsurlarininkullaniminin
etkili olabilecegi séylenebilir. Bunun kaniti olarak da son zamanlarda kisilerin yasadiklari
catismalarin etkilerinin azaltiimasinda mizah ve eglence unsurlarinin faydalar Gzerine
yapilan ¢calismalarin artmasi gosterilebilir(Aydin, 2005).

insanlar iletisim kurarken, ozellikle kizginlik, kirginlik, &fke, uyari gibi olumsuz
distincelerini ifade ederken mizahi unsurlari kullanirlarsa, iletisim kurduklari kiginin
kiritlmasinin ve incinmesinin éniine gegcmis olurlar.
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Ayni sekilde orgitsel sorunlar belirlenirken de mizahi unsurlarin kullaniimasi ve eglenceli
bir ortamin olusturulmasi hem sorunlarin ortaya konulmasini kolaylastirir hem de ¢6ziim
strecini hizlandirabilir. Mizahi unsurlar ve eglenceli ortamlar sorunlarin iyi taraflarina
dikkat cekmeyi saglar.

Ozellikle takim ve grup calismalarinda mizahi unsurlarin kullanimi ve eglenceli ortamlarin
saglanmasi calisanlarin motivasyonlarinin artmasini, grup/takim (dyelerinin arasindaki
iletisim ve arkadaslik baglarinin gliclenmesini, ortaya cikabilecek olasi ¢atismalarin 6niine
gecilebilmesini ve Uyelerin gruba ayni zamanda o6rgiite baghliklarinin artmasini saglayici
etki olusturur(Aydin, 2005).

is yerinde is gdrenlerin basarilarini, 6zel giinlerini ve Ulusal bayramlar, yildéniimleri vb.
etkinlikleri kutlamak icin yapilan partiler, yonetici ve is gorenlerin sosyal bir ortamda bir
araya gelmesini ve onlarin arasindaki iletisimin giiclenmesini saglar. is yerinde ¢alisanlarin
surekli olarak galigmalari bir sure sonra islerinin monotonlagsmasina ve sikilmalarina sebep
olabilir. Ara sira yapilacak kutlamalar, 6zellikle ¢alisanlarin basarilarinin takdir edilmesi igin
verilen partiler motivasyonun saglanmasi, diger calisanlarin 6zendirilmesi ve o6rgitsel
baghlik dizeyinin artmasi agisindan 6nemlidir.

3. ARASIRMA VE YONTEM

3.1. Aragtirmanin Amaci

Orgiitsel  baglilik ile is vyerinde kullanilan mizah / eglence unsurlari ve
kutlamalararasindapozitif bir iliskinin varoldugu ve mizah/eglence unsurlar ve
kutlamalarin érgitsel baglihgi artirdigi dusinilmektedir. Bu nedenle ¢alismada, is yerinde
kullanilan mizah ve eglence unsurlarinin orgiitsel bagllikla olan iliskisinin tespit edilmesi
amagclanmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin drneklemini Tirkiye’de merkezi ofisi istanbul’da olan lojistik sektériinde
gorev yapan 140 alt ve Ust diizey yoneticiler olusturmaktadir.

3.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket katilimcilarin isyerinde
eglence dizeylerini belirlemeye yonelik ve ise baglilik diizeylerini belirlemeye yonelik likert
Olcekten olusmaktadir.

isyerinde eglence 6lgeginin gelistirilmesinde McDowell’in (2005) “Fun at work” baslikh
arastirmasindan faydalaniimistir. Gelistirilen oOlgek icin glivenirlik ve gecerlilik calismasi
yapilmistir.

3.4. Olgiim Aracinin Gegerlilik ve Giivenirliligi

isyerinde eglence &lcegindeki 10 maddenin giivenirligini hesaplamak icin i¢ tutarlihk
katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi alpha=0.895
olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olcegin yapi gegerliliginin ortaya koymak icin
aciklayici(agimlayici) faktor analizi yontemi uygulanmistir.

Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan degiskenler arasinda
iliskinin oldugu tespit edilmistir.
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Yapilan test sonucunda (KM0=0.879>0,60) 6rnek blyiklGglinin faktér analizi uygulanmasi
icin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi
secilerek faktorler arasindaki iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktér analizi
sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %66.55 olan 2 faktor altinda
toplanmistir. Givenirligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore is
yerinde eglence 6lceginin gegerli ve giivenilir bir arag oldugu anlasiimistir.

Olgege ait olusan faktor yapisi asagida goriilmektedir.
Tablo 1: isyerinde Eglence Olcegi Faktor Yapisi

Faktor Agiklanan Cronbach's

Yiikii Varyans Alpha
1. lIsyerim calismak icin eglenceli ve
. z . 0,881
mizahin oldugu bir yer
2. Bagh oldugum amirler mizaha ve
. . . 0,839
eglenceye deger veriyorlar
Genel olarak 3. Sirketimde eglenceli bir atmosfer var 0,823
eglence 4. isyerimde pek cok kisi egleniyor ve 0798 38,917 0,902
(Ozdeger=5.317) |mizaha 6nem veriyor ’
5; $|rkejc|m|n genel isyeri iklimi/havasi 0,673
eglenceli
6. Bagh oldugum amirim isyerinde
. . . . . 0,608
eglenceyi ve mizahi tesvik ediyor
1', Isyeri  tarafindan yiyecek/icecek 0,767
saglanir.
isyerinde 2. isyerinde ofis partileri yapilir 0,756
K.l.JtIama 3. Basarilarin takdir edilmesi icin parti 0732 27,633 0,774
(Ozdeger=1.338) |verilir ’
4. Tatillerde veya diger 6zel zamanlarda
0,657
kutlama yapilir
Toplam Varyans %66.55

Birinci faktérde yer alan maddeler “Genel olarak eglence ve mizah”olarak ele alinmistir.
Genel olarak eglence/mizah faktérinu olusturan 6 maddenin glvenirligi alpha= 0.902
olarak, agiklanan varyans degeri %38.917 olarak saptanmistir. ikinci faktérde yer alan
maddeler “isyerinde Kutlama”olarak ele alinmistir. isyerinde Kutlamafaktdriini olusturan
4 maddenin glvenirligi alpha= 0.774 olarak, agiklanan varyans degeri %27.633 olarak
saptanmistir.

ise bagllk 6lcegi arastirmaci tarafindan ilgili literatiir taranarak olusturulmustur. ise
baglilik dlcegi icin givenirlik ve gecerlilik calismasi yapilmistir. Olgegin genel giivenirligi
alpha=0.991 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur. Olgegin yapi gecerliliginin ortaya koymak icin
aciklayici(agimlayici) faktor analizi yéntemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda
(p=0.000<0.05) faktér analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit
edilmistir. Yapilan test sonucunda (KM0O=0.895>0,60) 6rnek buyikliginin faktor analizi
uygulanmasi igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler
toplam agiklanan varyansi %61.28; 6zdegeri 4,993 olan tek faktor altinda toplanmistir.
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Guvenirligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine goére ise baglilik 6lgeginin
gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasiimistir. Olcege ait olusan faktdr yapisi asagida
gorilmektedir.

Tablo 2: ise Baghlk Olgegi Faktor Yiikleri

Maddeler Faktor
yuka
1. Yapti§im isi anlam dolu ve amaca uygun buluyorum. ,879
2. lisimde kendimi giiclii ve zinde hissediyorum ,852
3. lIsim konusunda hevesliyim ,846
4. Caligirken etrafimda olan herseyi unutuyorum ,823
5. Sabahlari uyandigimda, ise gitme istegim oluyor ,812
6. Yogun bir sekilde galistigimda kendimi mutlu hissediyorum ,762
7.Yaptigim is ile gurur duyuyorum ,720
8. Isime kendimi tamamen veriyorum ,501

3.5. Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical PackageforSocialSciences) for Windows
21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken tanimlayici
istatistiksel metotlari (Sayi, Ylizde, Ortalama, Standart sapma) kullanilmistir. Arastirmanin
bagimh ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskiyi Pearsonkorelasyon, etki ise regresyon
analizi ile test edilmistir. Elde edilen bulgular %95 glvenarahginda, %5 anlamlilik
diizeyinde degerlendirilmistir.

4. BULGULAR VE YORUMLAR

Yoneticiler cinsiyet degiskenine gore 38'i (%27,1) bayan, 102'si (%72,9) erkek olarak
dagilmaktadir.

Yoneticiler kurumda g¢alisma siresi degiskenine gére 19'u (%13,6) 1-5 yil, 19'u (%13,6) 6-10
yil, 60" (%42,9) 11-15 yil, 42'si (%30,0) 15 yil Usti olarak dagilmaktadir.

Tablo 3: Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Cinsiyet Bayan 38 27,1
Erkek 102 72,9
Toplam 140 100,0
Kurumda Calisma Siiresi 1-5vil 19 13,6
6-10 Yl 19 13,6
11-15vil 60 42,9
15 Yil st 42 30,0
Toplam 140 100,0
Egitim Diizeyi Lisans 108 77,1
Lisansusti 32 22,9
Toplam 140 100,0
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Yoneticiler egitim diizeyi degiskenine gbre 108'i (%77,1) lisans, 32'si (%22,9) lisansisti
olarak dagilmaktadir.

Yoneticilerin is yerinde eglence algilari ve ise baglilik diizeyleri arasindaki iliski belirlemeye
yonelik analizler agsagida verilmistir.

Tablo 4: isyerinde Eglence ile ise Baghhk Arasindaki iliski

Ortalama Standart Genel Olarak isyerinde ise
Sapma Eglence Kutlama Baghilhik
Genel Olarak 2,643 0,705 1,000
Eglence/Mizah
isyerinde 2,883 0,835 0,615%* 1,000
Kutlama
ise Baghlik 2,308 0,557 0,429** 0,372** 1,000

Yoneticilerin “genel olarak eglence ve mizah” algisi orta (2,643 * 0,705); “isyerinde
kutlama” algisi orta (2,883 + 0,835); “ise baghlik” dizeyi zayif (2,308 * 0,557) olarak
saptanmistir.

isyerinde Kutlama ile genel olarak eglence ve mizah arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur(r=0.615; p=0,000<0.05). Buna gore isyerinde kutlama arttikca genel
olarak eglence/mizah artmaktadir.

ise Bagllik ile genel olarak mizah ve eglence arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur(r=0.429; p=0,000<0.05). Buna goére genel olarak eglence ve mizah arttikga ise
baghlik artmaktadir.

ise Baglhk ile isyerinde kutlama arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski
bulunmustur(r=0.372; p=0,000<0.05). Buna goére isyerinde kutlama arttikca ise baglilik
artmaktadir.

Tablo 5: isyerinde Eglencenin ise Baghlik Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Degisken

Degisken
Sabit 1,300 7,389 0,000
Genel Olarak 0,254 3,332 0,001

ise Baghlik 17,456 0,000 0,191

Eglence/Mizah
isyerinde Kutlama 0,116 1,801 0,074

Genel olarak eglence/mizah, isyerinde kutlama ve ise baglilik arasindaki iliskiyi belirlemek
Uzere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlaml bulunmustur (F=17,456;
p=0,000<0.05). ise baghlik diizeyinin belirleyicisi olarak genel olarak eglence ve mizah,
isyerinde kutlama degiskenleri ile iliskisinin(aciklayicihk glcinin) zayif oldugu
gerImU§tUr(R2=0,191). Calisanlarin genel olarak eglence ve mizah dizeyi ise baghlik
dizeyini arttirmaktadir (8=0,254). Calisanlarin isyerinde kutlama dlzeyi ise baghhk
diizeyini etkilememektedir (p=0.074>0.05).
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5. SONUC

Lojistik sektériinde gorev yapan alt ve (st dizey yoneticiler Uzerinde yapilan bu
arastirmada, orgltsel baglhlik ile is yerinde kullanilan mizah / eglence unsurlar ve
kutlamalar arasindaki iliski arastirilmigtir. Bu iliskilerin incelenmesi igin faktor analizi,
tanimlayici istatistiksel metotlar (Sayi, Yiizde, Ortalama, Standart sapma), Pearson
korelasyonve regresyon analizi kullanilmistir.

Yapilan analizler sonucunda; isyerinde kutlama arttikca genel olarak eglence/mizahin
arttigl, eglence ve mizah arttikca orglite bagliligin arttigi veisyerinde kutlama arttikca
orgite baghhgin arttigl saptanmistir. Calisanlarin genel olarak eglence ve mizah diizeyinin
ise baghlik duzeyini arttirdigi, kutlama diizeyinin ise 6rgitsel baghlk diizeyini etkilemedigi
tespit edilmistir.

Mizah tiim ortamlarda butiin kapilari agabilecek bir 6zellige sahiptir. En ciddi ortamlarda,
en ofkeli durumlarda bile, dikkatle ve 6zenle yapilmig bir espri insanlarin igindeki iyi
duygularin ortaya cikmasini saglar. Esprili olarak verilen bir mesaj ciddi olarak verilen bir
mesajdan daha iyi etki yapar. Eglencenin ve giliimsemenin insanlari biraya getiren bir
ozelligi vardir. Yonetim denilince kisilerin ilk aklina gelen “ciddiyet ve disiplin”’dir. Ancak
glinimizin degisen sartlari ve entelektiiel sermayenin son derece dnem kazanmasi
yonetim tarzlarinin da degismesini gerekli kilmistir. Bunun bilincinde olan ydneticiler
cahisanlarinin beklentilerine cevap verebilmek, onlarin 6rgiite olan bagliliklarini saglamak
icin birtakim girisimlerde bulunmaktadirlar ancak yine de otoriteyi saglamak adina
isyerinde eglence ve mizah unsurlarina ¢ok fazla yer vermemektedirler. insan yasaminin
her aninda olan mizah ve eglencenin is hayatinda da kendine yer edinmesi bu noktada
dénemlidir. Mizah ve eglence vyaraticiligi, verimliligi, iletisimi saglamada etkilidir. Orgiit
icerisinde yasanan ve isten ayrilmalarla ya da catismalarla sonuglanan bircok soruna
mizahi unsurlarla yaklasmak ¢6ziim sirecini hizlandirir ve kolaylastirir.

Mizahi ortamlar egolarin ortadan kalkmasini sagladigi icin olaylara daha pozitif bir bakis
acistyla bakmayi saglar. Ayni esprilere beraber giilen, mizah anlayisi benzer olan insanlar
arasinda daha giiclii baglar olusur. Ozellikle grup ve takim galismalarinda bunun etkisi
bilyiik olacaktir.

Ozetle, mizahin, eglencenin ve sakanin egemen oldugu is ortamlarinda, yéneticiler pozitif
tutum ve davranislar sergilemekte ya da olaylara pozitif tepkiler verebilmektedirler.
Yapilan bu arastirmalar is hayatini da etkilemektedir. Bazi isletmelerde, gerceklestirilen
pozitif kiltiirlin, isyerinde sosyal aktivitelerin, eglencenin ve mizahin birer uygulama olarak
on plana ¢ikmadigi gorilmektedir. Bu noktada, isletmelerde yonetici segimlerinin bu
yonde yapilmasi ve kurumun kiltiriine uygun bir yonetici profili olusturulmasi, 6zellikle
kurumsal firmalarda, pozitif duyarlilig yliksek, blyuk bir ailenin pargasiymis gibi davranan,
¢ok c¢alisan, ancak keyifle ¢alisan yoneticiler tercih edilmesinin gerekli oldugu
distnllmektedir. Eglence ve mizahi wunsurlarin  hakim oldugu is ortamlarinda
motivasyonun yuksek, ¢alisanlarin arasindaki iletisimin gugli ve buna bagh olarak da
orgutsel baghhgin yiksek olacagi séylenebilir.
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