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Öz 
Bu çalışmanın amacı, yöneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullanımı ile çalışanların çeşitli iş 
tutumları arasındaki ilişkiyi belirleyebilmektir. Bu çerçevede olumlu ve olumsuz mizah kullanımı 
ile iş tatmini, duygusal bağlılık ve lider-üye etkileşimi arasındaki ilişkiler araştırılmaktadır. 
Analizlerde kullanılan veri, Karabük Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü’nde öğrenim gören ve 
bir özel veya kamu kurumunda çalışmakta olan 325 lisansüstü öğrencisinden anket yoluyla elde 
edilmiştir. Araştırma hipotezleri hiyerarşik regresyon analizi ile test edilmiştir. Araştırmanın 
sonucunda, yöneticilerin hem olumlu hem de olumsuz mizah kullanımının çalışan tutumlarını 
etkilediği, fakat olumsuz mizah kullanımının daha güçlü bir etkiye sahip olduğu belirlenmiştir.  
 
Anahtar Kelimeler: Yönetici Mizah Tarzları, Olumlu ve Olumsuz Mizah, İş Tatmini, Duygusal 
Bağlılık, Lider-Üye Etkileşimi 

 

Abstract 
The purpose of this study is to determine the relationship between the positive and negative use of 
humor of managers and the various job attitudes of employees. Within this scope, the relationship 
between positive and negative humor and job satisfaction, affective commitment and leader-
member exchange are investigated. The data used in the study were gathered by questionnaire 
from 325 graduate students studying at the Karabuk University Institute of Social Sciences and at 
the same time working in a state and private organization. Research hypotheses were tested by 
hierarchical regression analysis. As a result of the study, it was determined that both positive and 
negative use of humor of managers affect employee attitudes, but negative use of humor has a 
stronger influence. 
 
Keywords: Managerial Humor Styles, Positive and Negative Humor, Job Satisfaction, Affective 
Commitment, Leader-Member Exchange 
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Giriş 
Mizah herkes tarafından bilinmekte ve kullanılmakta, insanlar arasında hoşgörü yaratmakta ve 
dolayısıyla insan deneyiminin son derece anlamlı bir yönünü oluşturmaktadır. Mizahi 
durumların kaçınılmaz olması ve mizahın geniş kapsamlı sonuçlarının bulunması, iş hayatında 
ve örgütlerde mizahın araştırılmasını gerekli kılan iki önemli neden olarak gösterilebilir. 
 
Mizahın farklı örgütsel süreçleri kolaylaştırabileceği belirtilmektedir. Mizah, işyerinde ilişkileri 
kurmaya ve desteklemeye yardımcı olmakta (Cooper, 2008), grup süreçlerini kolaylaştırmakta 
(Romero ve Pescosolido, 2008), çalışanların stresle başa çıkmasını sağlamakta (Doosje vd., 
2010) ve problem çözmede yaratıcılığı artırmaktadır (Holmes, 2007). Mizahı iyi kullanan 
liderlerin daha çok sevildiği düşünülmektedir (Holmes ve Marra, 2002; Hughes ve Avey, 2009). 
Çeşitli olumlu etkilerine rağmen mizahın aynı zamanda olumsuz yönleri de bulunmaktadır. 
Örneğin, çalışanların işlerinden uzaklaşması, güvenilirliğin zedelenmesi veya farklı yapıdaki 
bireylerin bulunduğu çalışma ortamlarında kırılmalar gibi olumsuzluklar meydana 
getirebilmektedir (Scheel ve Gockel, 2017). İş hayatında olumsuz mizah kullanımı, hedeflenen 
kişiye karşı önyargı oluşmasını sağlayarak düşmanlığı arttırabilir (Janes ve Olson, 2015), 
çalışanların yabancılaşmasına ve iyi çalışanların örgütten ayrılmasına neden olabilir (Plester, 
2009), işyerinde ayrımcılığın yükselmesine yol açabilir (Quinn, 2000) ve yöneticinin itibarı 
üzerinde olumsuzluk yaratarak yönetici kararlarını anlamsızlaştırabilir (Lyttle, 2007). 
 
Mizah aslında insan doğasının ve insan ilişkilerinin özünde var olan bir unsurdur. Mizah ve 
kahkaha, tüm kültürlerde ve dünyadaki hemen hemen tüm bireylerde meydana gelen insan 
deneyiminin evrensel bir yönüdür (Martin, 2007, s. 2). Dolayısıyla mizahın birçok alanda 
akademik olarak incelenen önemli bir kavram olduğu söylenebilir. Bu çerçevede gülme ve 
mizah arasındaki ilişki (Gervais ve Wilson, 2005), mizahın zihinsel ve fiziksel sağlık üzerindeki 
etkileri (Galloway ve Cropley, 1999; Martin, 2001), mizah ve kişilik ilişkisi (Mendiburo-Seguel 
vd., 2015) ve romantik ilişkilerde mizah kullanımı (Wilbur ve Campbell, 2011; Hall, 2017) gibi 
alanlarda çok sayıda araştırma bulunmaktadır. Her ne kadar son yıllarda liderlerin ve 
çalışanların mizah kullanımı konusuna daha fazla ilgi gösterilse de, iş hayatında ve örgütlerde 
mizah üzerine gerçekleştirilen sınırlı sayıda araştırma bulunmaktadır. 
 
İş hayatında mizah kullanımı ile ilgili gerçekleştirilen literatür araştırmalarının, yönetimsel 
iletişim (Wood vd., 2011) ve işyerinde mizah yönetimi (Lyttle, 2007) gibi örgüt yönetimi 
perspektifini içerdiği görülmektedir. Ayrıca, işyeri ilişkilerinde mizah kullanımı (Cooper, 
2008), mizah tarzları ve liderlik gibi çalışma bağlamları üzerindeki etkileri (Romero ve 
Cruthirds, 2006), örgüt iklimi kapsamında mizah ve duygular (Robert ve Wilbanks, 2012) gibi 
alanlarda literatür araştırmaları da gerçekleştirilmiştir. Her ne kadar bu incelemeler faydalı olsa 
da, bu incelemelerde mizahın işlevleri üzerine söylenenlerin büyük çoğunluğu ampirik olarak 
test edilmemiştir. Dolayısıyla bu çalışmalar gelecekteki araştırma girişimleri için başlangıç 
noktası durumundadır. 
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Örgütlerde mizah, mizah kullanımı ve mizah tarzları üzerine bugüne kadar gerçekleştirilen 
araştırmalardan hareketle bu çalışma, yöneticilerin mizah tarzları ile çalışan tutumları 
arasındaki ilişkilere odaklanmaktadır. Çalışmanın amacı, yöneticilerin olumlu ve olumsuz 
mizah kullanımı ile çalışanların iş tatmini, duygusal bağlılık ve lider-üye etkileşimi algıları 
arasındaki ilişkileri belirleyebilmektir.  

Kavramsal Çerçeve 

Mizah Kavramı 
Bir araştırma konusu olarak mizah aslında yeni değildir. Tarih boyunca birçok teolog, filozof 
ve araştırmacı mizah kavramını tartışmıştır. Bu çerçevede mizahın farklı şekillerde tanımlandığı 
görülmektedir. Hipokrat’a göre mizah, insan vücudunun düzenlenmesine yardımcı olan dört 
akışkan vücut sıvısını (kan, balgam, sarı safra ve siyah safra) tanımlamaktır. Bu çerçevede 
mizah, insanın sağlıklı yaşamının bir parçasıdır (Martin, 2007, s. 20-21). Freud ise mizah 
kavramına psikolojik açıdan bakmakta ve kavramı, insanların zevk almak amacıyla 
kullandıkları bir savunma mekanizması olarak tanımlamaktadır (Scheel ve Gockel, 2017, s. 10). 
 
Daha güncel araştırmalarda ise mizah kavramının daha geniş kapsamlı ve çok yönlü olarak ele 
alındığı görülmektedir. Bu bakış açısından mizah kavramına ilişkin tanımlarda mizahın, 
sürpriz, uygunsuzluk, idrak etme ve eğlence gibi farklı özellikler taşıdığı görülmektedir. 
Martin’e göre (2007, s. 11) mizah, alışılmış bir kalıp, bir yetenek, bir mizaç, bir estetik tepki, bir 
tutum, bir dünya görüşü, başa çıkma stratejisi veya bir savunma mekanizması olarak 
görülebilmektedir. 
Long ve Graesser (1988, s. 37) mizahı “komik veya eğlenceli görülen, bilerek veya yanlışlıkla 
yapılan veya söylenen bir şey” olarak tanımlamaktadır. Martineau (1972, s. 114) ise mizah 
kavramını sosyolojik bir bakış açısıyla incelemekte ve “mizahi olarak algılanan herhangi bir 
iletişimsel durum” olarak ifade etmektedir. Booth-Butterfield ve Booth- Butterfield’e göre ise 
(1991, s. 206), “hedeflenen alıcı için sürpriz, memnuniyet ve zevk anlamına gelen ve kahkaha, 
gülme ve diğer spontane davranış biçimlerini ortaya çıkaran kasıtlı sözlü ve sözsüz mesajlar” 
anlamına gelmektedir. Gervais ve Wilson (2005, s. 399) mizahın, bir anda ve ciddi olmayan 
sosyal ilişkilerde algılanan ani beklenmedik olay değişiklikleri sonucunda ortaya çıktığını 
belirtmektedir. Bu kapsamda mizahı “ciddi olmayan sosyal uyuşmazlık” şeklinde 
tanımlamaktadır. Hurren’e göre (2006, s. 11) mizah “alıcıda olumlu bir eğlence duygusu 
uyandıran sözlü ya da sözsüz herhangi bir mesaj” anlamına gelmektedir. Scheel ve Gockel ise 
(2017, s. 12) mizahı, uyuşmazlık içeren ve hem mizahın "yapımcısı" hem de "alıcısı" üzerinde 
çeşitli duyguları uyandıran iletişim süreci olarak görmektedir. 
 
Mesmer-Magnus vd. (2012, s. 156) mizah kavramına ilişkin farklı tanımların bulunmasında 
dört faktörün etkisinden bahsetmektedir. Bunlar; (1) “mizah” ve “mizah duygusu” 
kavramlarının birbirinin yerine kullanılıyor olması, (2) mizahın çok boyutlu bir yapıya sahip 
olması, (3) çok farklı mizah türlerinin bulunması ve (4) bazıları olumlu ve bazıları olumsuz 
olmak üzere farklı mizah tarzlarının bulunmasıdır. 
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Mizah, insanların yaşam içerisindeki davranış biçimlerini veya rutinlerini anlamamızı 
sağlarken, bu davranış biçimleri içerisindeki problemleri tanıma ve baş etme konusunda da 
yardımcı olmaktadır. Çünkü mizahın, diğer insanların davranış kalıplarını anlayış biçimiyle, 
bizim anlayışımızın nasıl benzer ya da farklı olduğunu açıkça ortaya koyma özelliği 
bulunmaktadır. Dolayısıyla mizahın, diğer insanların takip etmeyi düşündüğü iletişim 
biçimiyle ilgili belirsizliği azaltma konusunda katkısı büyüktür (Meyer, 2015, s. 3). 
 

Örgütlerde Mizah Kavramı 

Mizahın insanlar arası etkileşimde her zaman için varolması, farklı ve kapsamlı sonuçlara neden 
olması, ilginç bir olgu olarak iş hayatında ve örgütlerde incelenebilecek bir kavram olmasının 
temel nedenidir. Buna rağmen mizahın iş hayatında ve örgütlerde sıklıkla araştırılan bir konu 
olmadığı da bir gerçektir. Bunun temel nedeni olarak mizahın iş hayatı açısından ciddiye 
alınmayacak bir olgu olarak görülmesi ve kapsamında eğlence bulunan bir kavramın iş hayatına 
uygun olmadığının düşünülmesi gösterilebilir (Scheel ve Gockel, 2017, s. 2). 
 
Yine de mizah potansiyel olarak iş hayatının tüm yönleriyle ilişkilidir. Mizah sadece eğlence için 
değildir. Çalışanlar arasındaki bütünleşmeyi artırmakta, yaratıcılığı geliştirmekte ve örgütsel 
gelişimi teşvik etmektedir (Holmes, 2007; Romero ve Pescosolido, 2008). Mizah çalışanlar 
arasındaki samimiyeti, dayanışmayı ve nezaketi arttırmaktadır (Holmes ve Marra, 2002, s. 65). 
Ayrıca örgütsel ikilimin iyileşmesine katkı sağlamaktadır ve etkin liderlikle yakından ilişkilidir. 
Mizahı iyi şekilde kullanabilen liderin “iyi” bir lider olduğuna inanılmaktadır (Liu ve Wang, 
2016, s. 1307). Dolayısıyla mizah, çalışanlar arası ilişkilerden yönetim disiplinine kadar çeşitli 
amaçlarla kullanılabilen özünde değişkenlik bulunan bir olgudur (Butler, 2016, s. 421). 
 
İş hayatında mizahı inceleyen araştırmaların sıklıkla örgütsel mizah kavramına odaklandığı 
görülmektedir. Bu kapsamda farklı araştırmacıların örgütsel mizah üzerine tanımlar 
gerçekleştirdiği görülmektedir. Cooper’a göre örgütsel mizah, çalışanların birbirlerini anlaması 
amacıyla kullanılan karmaşık ve ilginç bir olguyu ifade etmektedir. Örgütsel mizah “birinin (bir 
çalışanın) başka bir kişiyi eğlendirmek amacıyla paylaştığı ve bu diğer kişinin kasıtlı bir davranış 
olarak algılandığı herhangi bir olay” olarak tanımlanmaktadır (Cooper, 2005, s. 766-767). 
Romero and Cruthirds’e göre (2006, s. 59) ise örgütsel mizah “birey, grup ya da örgütte olumlu 
algılar ve duygular ortaya çıkartan eğlenceli haberleşmeler” olarak tanımlanmaktadır. Bu 
tanımdan hareketle Dikkers vd. (2012, s. 76) örgütsel mizahın; “birey, grup veya örgütte eğlence 
amacıyla gerçekleştirilen ve iş ilişkilerinde paylaşılan ciddiyet taşımayan uyuşmazlıklar” 
anlamına geldiğini söylemektedir. Liu ve Wang (2016, s. 1308) ise örgütsel mizahı, “bazı 
durumlarda, örgüt üyelerinin örgütsel iklimi düzenlemek amacıyla diğerlerinin duygusal ve 
bilişsel faaliyetlerini etkilemek için gerçekleştirdikleri yeni ve ilginç iletişim davranışları” olarak 
tanımlamaktadır. Romero ve Pescosolido, (2008, s. 397) başarılı bir örgütsel mizahın sadece 
yenilik değil aynı zamanda kabul edilebilir bir çeşitlilik içermesi de gerektiğini belirtmektedir. 
 
Örgütsel mizah, mizahi unsurlardan türemiştir. Bu nedenle farklı bir iletişim aracı olması ve 
olumlu etkilerinin bulunması gibi mizaha ilişkin özellikler örgütsel mizah için de geçerlidir. 
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Fakat örgütsel mizahın kendine özgü özellikleri de bulunmaktadır. Öncelikle farklı örgütlerin 
farklı örgüt kültürlerine sahip olması nedeniyle örgütler içerisinde mizah türü de 
farklılaşmaktadır. İkincisi örgütsel mizah örgüt ikliminin düzenlenmesi için bir araçtır. Pozitif 
örgütsel mizah işletmeler için yalnızca iyi bir örgüt iklimi oluşturmada değil, aynı zamanda 
kendi gelişimlerini teşvik etmede de yardımcı olabilmektedir (Liu ve Wang, 2016, s. 1308). 
Bunun yanında örgütsel mizahın olumsuz yönü de olabilmektedir. Alay etmek ve iğnelemek 
amacıyla gerçekleştirilen şakalar örgütsel etkinlik üzerinde olumsuz sonuçlar 
doğurabilmektedir (Decker vd., 2011, s. 45). 
 

Olumlu-Olumsuz Mizah Kullanımı 
İnsanlar isteyerek veya bilmeden bir şekilde mizahı kullanmaktadır. Bununla birlikte her insan 
birbirinden farklıdır ve bu farklılık mizah yapış şeklinde de farklılık meydana getirmektedir. 
Dolayısıyla mizah tarzları denildiğinde, insanların mizahı kullanma yolları belirtilmektedir 
(Martin vd., 2003). 
 
Araştırmalarda mizah tarzlarının farklı sınıflamalara tabi tutulduğu görülmektedir. Duncan vd. 
(1990) mizah tarzlarını olumlu ve olumsuz şeklinde ikili bir ayrıma tabi tutmuştur. Bu ayrımda 
olumsuz mizah tarzı, diğer bir insan üzerinde zafer hissine odaklanmaktadır. Diğer bir ifadeyle, 
olumsuz mizah tarzı, insanların diğer insanlar üzerinde üstünlük sağladıklarında gülmesidir. 
Olumlu mizah tarzı ise, akılcı dil veya davranış kalıplarının kasıtlı olarak ihlali anlamına 
gelmektedir. Bu tarz da gülme, beklenmedik, belirsiz, mantıksız veya uygunsuz durumlarla 
ilişkilidir (Duncan vd., 1990, s. 258-260). 
 
Mizah tarzlarına ilişkin literatürde en çok kabul göre ayrım ise Martin vd. (2003) tarafından 
gerçekleştirilmiştir. Martin vd., (2003) mizah tarzlarına ilişkin 2 X 2 modelini geliştirmiştir. Bu 
kapsamda mizah tarzları ikisi olumlu ikisi olumsuz olmak üzere dörtlü bir ayrıma tabi 
tutulmaktadır. Martin vd. (2003) olumlu mizah tarzlarının; katılımcı mizah ve kendini 
geliştirici mizah olduğunu belirtmektedir. Olumsuz mizah tarzları ise kendini yıkıcı mizah ve 
saldırgan mizah olarak isimlendirilmektedir. 
 
Gerçekleştirilen ampirik araştırmaların bulguları, olumlu mizah tarzlarının psikolojik sağlık 
üzerinde olumlu etki yaratarak mutluluğu arttırdığına, olumsuz mizah tarzlarının ise 
huzursuzluğa yol açtığına dair önemli kanıtlar oluşturmaktadır. Özellikle katılımcı mizah 
tarzının daha fazla kullanımı mutluluğu arttıran sosyal destek ağlarının gelişimini ve 
sürdürülmesini kolaylaştırabilmektedir. Alternatif olarak, kendini yıkıcı mizah tarzının daha 
fazla kullanılması, psikolojik sağlık üzerinde olumsuz etkisi bulunan uyumsuz sosyal destek 
ağlarının gelişmesine yol açabilmektedir. 
 
Bunun yanında iş hayatında ve örgütsel psikoloji araştırmalarında mizah tarzlarının kullanımı 
nadiren araştırılan bir konu durumundadır. Üstelik, sosyal-bireysel boyutlar açısından mizah 
tarzlarının örgütsel yaşam içerisinde incelenmesi gerekmektedir. 
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Olumlu-Olumsuz Mizah Kullanımı ile Çalışan Tutumları Arasındaki İlişki 
Çalışan tutumları kapsamında olumlu ve olumsuz mizah kullanımı ile iş tatmini, duygusal 
bağlılık ve algılanan örgütsel destek arasındaki ilişki incelenmektedir. 
 

Olumlu-Olumsuz Mizah Kullanımı ile İş Tatmini İlişkisi 
İş tatmini en genel şekilde “çalışanların işinden duyduğu memnuniyet ve mutluluk derecesi” 
anlamına gelmektedir (Hackman ve Oldham, 1975, s. 162). Bununla birlikte iş tatminine ilişkin 
farklı tanımların da yapıldığı görülmektedir. Locke (1976, s. 1304) iş tatminini, “bireyin işini ya 
da iş deneyimini değerlendirmesi sonucu ortaya çıkan memnun edici ve pozitif duygusal 
durum” olarak tanımlamaktadır. Luthans’a göre (1995, s. 171) ise iş tatmini “çalışanın 
gerçekleştirdiği işin kendisi için önemli olan değerleri ne derecede karşıladığına ilişkin algıladığı 
sonuç” anlamına gelmektedir. 
 
Araştırmalar, olumlu mizahın yüksek iş tatmini ile büyük oranda ilişkili olduğunu ortaya 
koymaktadır (Wanzer vd., 2005; Hurren, 2006; Robert ve Yan, 2007; Mesmer Magnus vd., 2012; 
Batool vd., 2014; Robert vd., 2016). Bu çerçevede mizah, yapılan işin hem ilişkisel yönünü hem 
de görevle ilişkili yönünü olumlu şekilde etkileyebilmektedir (Robert ve Veiga, 2017). 
 
Mesmer-Magnus vd. (2012) tarafından gerçekleştirilen ve 49 çalışma sonucunun derlendiği 
meta-analiz araştırması, çalışanların ve yöneticilerin mizah kullanımının çalışanların iş 
tatminleri üzerinde olumlu etkisi bulunduğunu göstermektedir. Çalışmada mizah kullanımı ve 
iş tatmini arasında orta düzeyde bir ilişki bulunduğu tespit edilmiştir. Bununla birlikte 
araştırma sonuçları ayrıca işinden memnun olan çalışanların mizah kullanımının memnun 
olmayanlara göre daha yüksek derecede olduğunu göstermektedir. 
 
Hurren’in (2006) çalışması, okul müdürlerinin genel mizah kullanım sıklığının öğretmenler 
tarafından nasıl algılandığını ve okul müdürlerinin mizah kullanımının öğretmenlerin iş 
tatminleri üzerindeki etkisini araştırmaktadır. Çalışma farklı seviyelerdeki 471 öğretmen 
üzerinde gerçekleştirilmiştir. Çalışmanın sonuçları, işyerinde mizah kullanımı yüksek olan 
müdürlerin, mizahı az kullanan veya hiç kullanmayan müdürlere nazaran çok daha fazla 
işinden memnun öğretmenlere sahip olduğunu göstermektedir. 
 
Benzer bir araştırma da Recepoğlu (2008) tarafından gerçekleştirilmiştir. Araştırma ile okul 
müdürlerinin öğretmenler tarafından algılanan mizah yeteneklerini kullanma sıklığı ve 
müdürlerin mizah yeteneklerini kullanmalarının öğretmenlerin iş tatminine etkisi 
incelemektedir. Araştırmanın bulguları, öğretmenlerin iş tatmini üzerinde okul müdürlerinin 
mizah yeteneğinin önemli bir role sahip olduğunu göstermektedir. 
 
Cann vd. (2014) araştırmasında mizahın dört türünün (olumlu mizah, olumsuz mizah, grup 
dışı mizah ve yönetici desteği sağlayan mizah) örgütsel sonuçlarını araştırmaktadır. 
Araştırmanın sonuçları olumlu mizahın ve yönetici desteği sağlayan mizahın iş tatmini 
üzerinde pozitif yönlü etkisinin bulunduğunu, grup dışı mizahın ise negatif yönlü bir etkisinin 
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bulunduğunu göstermektedir. Buna karşılık araştırma bulgularına göre olumsuz mizah ile iş 
tatmini arasında anlamlı bir ilişki belirlenememiştir. 
 
Sobral ve Islam (2015) tarafından gerçekleştirilen araştırma ile mizahın olumlu ve olumsuz 
şekilde kullanımı ile iş tatmini arasındaki ilişki araştırılmaktadır. Araştırma Brezilya’da 
gerçekleştirilmiş ve araştırmanın örneklemi 184 stajyerden oluşmaktadır. Araştırmanın 
sonucunda olumlu mizahın iş tatminini pozitif yönde etkilediği ve olumsuz mizahın ise iş 
tatminini negatif yönde etkilediği belirlenmiştir. Elde edilen bulgular olumsuz mizahın olumlu 
mizaha göre iş tatmini üzerinde daha güçlü bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. 
 
Genel olarak literatür incelendiğinde mizah ile iş tatmini arasında olumlu bir ilişki bulunduğu 
gözlenmektedir. Diğer bir ifadeyle araştırmalarda, mizah kullanımının çalışanların iş tatminini 
arttıran bir faktör olduğu belirtilmektedir. Bununla birlikte araştırmalarda daha çok iş tatmini 
üzerinde olumlu mizahın etkisinin araştırıldığı ve olumsuz mizah kullanımının iş tatmini 
üzerindeki etkisine odaklanan sınırlı sayıda çalışmanın bulunduğu görülmektedir.  
Gerçekleştirilen araştırmalardan elde edilen bulgular sonucunda çalışmanın ilk hipotezi 
aşağıdaki şekilde oluşturulmuştur. 
 
H1: Yöneticilerin mizah kullanımı ile çalışanların iş tatmini arasında anlamlı bir ilişki vardır. 
H1a: Yöneticilerin olumlu mizah kullanımı arttıkça çalışanların iş tatmini seviyeleri 
artmaktadır. 
H1b: Yöneticilerin olumsuz mizah kullanımı arttıkça çalışanların iş tatmini seviyeleri 
azalmaktadır. 

Olumlu-Olumsuz Mizah Kullanımı ile Duygusal Bağlılık İlişkisi 
Örgütsel bağlılık en genel şekilde “bireyi örgüte bağlayan psikolojik durum” (Allen ve Meyer, 
1990, s. 14) veya “çalışanın örgütüne bağlanması ve kendisini adaması” (Taşçı vd., 2016, s. 131) 
şeklinde tanımlanmaktadır. Diğer bir tanım çerçevesinde ise örgütsel bağlılık, “bireyin 
kurumsal amaç ve değerleri kabul etmesi, bu amaçlara ulaşılması yönünde çaba sarf etmesi ve 
kurum üyeliğini devam ettirme arzusu” olarak ifade edilmektedir (Durna ve Eren, 2005, s. 211). 
Dolayısıyla örgütsel bağlılık denildiğinde örgüt ile birey arasındaki ilişkinin ortaya konduğu 
temel unsurdan bahsedilmektedir (Sığrı, 2007, s. 262). 
 
Örgütsel bağlılığa ilişkin çalışmalarda genel olarak üç konuya değinildiği görülmektedir. 
Bunlar; çalışanın örgütüyle kurduğu duygusal bağ (duygusal bağlılık), çalışanın örgütünden 
ayrılması durumunda ortaya çıkan maliyetler (devam bağlılığı) ve çalışanın örgütünde devam 
etmesine neden olan yükümlülüklerdir (normatif bağlılık). Bu çerçevede genel olarak örgütsel 
bağlılık kavramı üç boyut kapsamında incelenmektedir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 
1991). 
Örgütsel bağlılık her ne kadar üç boyutta incelenen bir kavram olsa da, asıl bağlılığın çalışanın 
duygusal olarak örgütüyle bütünleşmesi, örgütünde çalışmaktan mutluluk duyması olduğu 
düşünülmektedir (Allen ve Meyer, 1990). Bununla birlikte tutum ve davranışlar üzerinde 
duygusal bağlılığın diğer boyutlara nazaran çok daha güçlü bir etkisinin bulunduğu 
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belirlenmiştir (Meyer, vd., 2002). Bu nedenle duygusal bağlılık için örgütsel bağlılığın temel 
boyutu olduğu söylenebilmektedir. Dolayısıyla örgütsel bağlılık denildiğinde çoğu zaman 
duygusal bağlılık anlaşılmaktadır.  
 
Araştırmalara göre, örgütsel bağlılık üzerinde özellikle de duygusal bağlılık üzerinde etkili olan 
faktörlerden birinin de olumlu mizah kullanımı olduğunu söylemek mümkündür. Çünkü 
çalışanların örgütlerine bağlanmasında etkili olan faktörlerden biri de bireyler arasında kurulan 
arkadaşlık ilişkileridir. Bireyler arasındaki mizah paylaşımı da iletişimi kolaylaştırmakta ve 
güçlendirmektedir (Adıgüzel vd., 2014:14). İşyerinde eğlencenin etkileri üzerine 
gerçekleştirilen araştırmalarda, olumlu mizah kullanımının birçok olumlu etkisinden birinin de 
çalışanların bağlılığını arttırması olduğu belirlenmiştir (Hughes ve Avey, 2009; Romero ve 
Arendt, 2011; Adıgüzel vd., 2014; Cann vd., 2014). Bu çerçevede bireyler arasında eğlence ve 
gülmeye neden olan mizahi davranışların örgüte olan duygusal bağlılığı ve örgütsel değerlere 
olan inancı arttırdığını söylemek mümkündür. 
 
Kişisel mizah tarzları ile farklı örgütsel değişkenler arasındaki ilişkiyi araştıran Romero ve 
Arendt (2011), kullanılan mizah tarzının (katılımcı mizah, kendini geliştirici mizah, kendini 
yıkıcı mizah ve saldırgan mizah) çalışan tutum ve davranışları üzerinde ne tür bir etkiye sahip 
olduğunu belirlemeye çalışmaktadır. Araştırma küçüklü büyüklü farklı örgütlerde çalışmakta 
olan 349 işgören üzerinde gerçekleştirilmiştir. Araştırmanın sonucunda, çalışanların 
örgütlerine bağlılıkları üzerinde katılımcı mizahın ve kendini geliştirici mizahın pozitif yönlü 
bir etkisinin bulunduğu belirlenmiştir. Diğer taraftan saldırgan mizah ise örgütsel bağlılığı 
negatif olarak etkilemektedir. Buna karşılık kendini yıkıcı mizah ile örgütsel bağlılık arasında 
anlamlı bir ilişki tespit edilememiştir. 
 
Cann vd. (2014) ise çalışanlar tarafından kullanılan farklı mizah tarzları (olumlu mizah, 
olumsuz mizah, grup dışı mizah ve yönetici desteği sağlayan mizah) ile çeşitli çalışan tutumları 
arasındaki ilişkiyi incelemektedir. Bu çerçevede mizah tarzlarının duygusal bağlılık üzerindeki 
etkisi de incelenmektedir. Çalışmanın sonucunda, duygusal bağlılık üzerinde olumlu mizahın 
ve yönetici desteği sağlayan mizahın pozitif yönlü bir etkisinin bulunduğu, grup dışı mizahın 
ise negatif yönlü bir etkisinin bulunduğu belirlenmiştir. Olumsuz mizahın ise duygusal bağlılık 
üzerinde bir etkisi tespit edilememiştir.  
 
Gerçekleştirilen araştırmalardan elde edilen bulgular sonucunda çalışmanın ikinci hipotezi 
aşağıdaki şekilde oluşturulmuştur. 
H2: Yöneticilerin mizah kullanımı ile çalışanların duygusal bağlılığı arasında anlamlı bir ilişki 
vardır. 
H2a: Yöneticilerin olumlu mizah kullanımı arttıkça çalışanların duygusal bağlılık seviyeleri 
artmaktadır. 
H2b: Yöneticilerin olumsuz mizah kullanımı arttıkça çalışanların duygusal seviyeleri 
azalmaktadır. 
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Olumlu-Olumsuz Mizah Kullanımı ile Lider-Üye Etkileşimi İlişkisi 
Lider-üye etkileşimi, lider ile belirli bir takipçi arasındaki profesyonel ilişkinin kalitesi olarak 
tanımlanmaktadır (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 227). Lider-üye etkileşimi teorisi, liderlerin tüm 
astları ile ilişkilerinde aynı tarzı kullanmadığını, aksine her bir takipçiyle farklı bir ilişki veya 
etkileşim türü geliştirdiğini öne sürmektedir (Liden ve Maslyn, 1998, s. 43). Bu çerçevede, 
liderler astlarına onları grup içi (yüksek kaliteli ilişki) veya grup dışı (düşük kaliteli ilişki) 
görmelerine bağlı olarak farklı muamele gösterebilmektedir. Çünkü lider-üye etkileşimi 
teorisine göre, yöneticilerin kısıtlı zamana ve kaynağa sahip olması nedeniyle tüm astları ile eşit 
olarak etkileşmesi imkansızdır (Graen ve Scandura, 1987, s. 182). Lider ile üye arasında yüksek 
kalitede bir ilişki, yüksek düzeyde güven, saygı ve karşılıklı yükümlülük ile nitelendirilmektedir 
(Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 227). 
 
Araştırmalar, liderin mizah kullanımının ve mizah tarzının lider ile üye arasındaki etkileşimin 
gelişimine katkıda bulunduğunu ileri sürmektedir (Gkorezis vd., 2014; Wisse ve Rietzschel, 
2014; Pundt ve Herrmann, 2015). Cooper (2008) liderin olumlu mizah kullanmasının pozitif 
ilişkilerin gelişimi için çok önemli olan ilişkisel süreçler üzerinde olumlu etkiler sağlayacağını 
belirtmektedir. Lider-üye etkileşimi de bu önemli ilişkisel süreçlerden biridir. Dolayısıyla 
mizah, genel olarak olumlu ilişkilerin gelişmesi için önemli bir koşul olarak kabul edilmektedir 
ve mizahi insanların sosyal ilişkileri başlatmasının ve sürdürmesinin daha kolay olduğu 
düşünülmektedir (Hampes, 2005; Martin, 2007). 
 
Pundt ve Herrmann (2015) tarafından gerçekleştirilen araştırma yöneticiler tarafından 
kullanılan katılımcı ve saldırgan mizah tarzları ile lider-üye etkileşimi arasındaki ilişkiyi 
belirlemeye çalışmaktadır. Araştırmada kullanılan veri altı hafta arayla gerçekleştirilen iki farklı 
anket çalışması aracılığıyla Almanya’da farklı işletmelerde çalışan 152 kişiden elde edilmiştir. 
Araştırmanın sonucunda lider-üye etkileşimi ile katılımcı mizahın pozitif yönlü ve saldırgan 
mizahın negatif yönlü ilişkisi bulunduğu belirlenmiştir. 
 
Mizah kullanımının lider ve takipçi arasındaki ilişkinin kalitesini (lider-üye etkileşimi) nasıl 
etkilediğine odaklanan bir araştırma da Wisse ve Rietzschel (2014) tarafından 
gerçekleştirilmiştir. Çalışmanın amacı, çalışanların kullandığı mizah tarzlarının ve liderlerin 
kullandığı mizah tarzlarının lider-üye etkileşimi üzerindeki etkisini belirleyebilmektir. Çalışma 
Hollanda’da farklı sektörlerdeki 88 lider ve onların 257 çalışanı üzerinde gerçekleştirilmiştir. 
Çalışmanın sonucunda, genel olarak lider-üye etkileşimi üzerinde çalışanların katılımcı mizah 
tarzının olumlu ve çalışanların saldırgan mizah tarzının ise olumsuz etkiye sahip olduğu 
belirlenmiştir. 
 
Araştırmalar, mizahın lider ve takipçi arasındaki lider-üye etkileşiminin kalitesini arttırma 
potansiyeli olduğunu göstermektedir. Fakat tüm mizah tarzları, insanlar arasındaki etkileşimin 
memnuniyetini ve kalitesini arttırmaya eşit derecede yardımcı olmayabilmektedir (Martin vd., 
2003). Mizah aynı zamanda utandırma, hakaret etme ve küçük düşürme amacını da 
güdebilmektedir (Martin, 2007; Kuiper ve Harris, 2009). Bu çerçevede olumsuz mizah tarzı ile 
lider üye etkileşimi arasında negatif bir ilişki öngörülmektedir. Çünkü bu mizah türü diğer 
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insanlarla alay etmek ve dalga geçmek amacıyla, hataları için insanları eleştirmek ve kızdırmak 
amacıyla ve en genel şekilde insanları bastırmak amacıyla kullanılabilmektedir. Örgüt içinde bu 
tür mizah kullanımı ilişkilere zarar verebilir ve bu tür mizah kullanan insanlar, mizahın diğer 
insanlar üzerindeki yaralayıcı etkilerini dikkate almamaktadır. Dolayısıyla liderin olumsuz 
mizah kullanması durumunda takipçilerin liderle olumlu ilişkiler kurması daha az olasıdır 
(Pundt ve Herrmann, 2015:111). 
 
Gerçekleştirilen araştırmalardan elde edilen bulgular sonucunda çalışmanın üçüncü hipotezi 
aşağıdaki şekilde oluşturulmuştur. 
H3: Yöneticilerin mizah kullanımı ile çalışanların lider-üye etkileşimi algıları arasında anlamlı 
bir ilişki vardır. 
H3a: Yöneticilerin olumlu mizah kullanımı arttıkça çalışanların lider-üye etkileşimi algıları 
artmaktadır. 
H3b: Yöneticilerin olumsuz mizah kullanımı arttıkça çalışanların lider-üye etkileşimi algıları 
azalmaktadır. 
 
Çalışma kapsamında yöneticilerin mizah kullanımı ile çalışanların iş tatmini, duygusal bağlılık 
ve lider-üye etkileşimi algıları arasındaki ilişki araştırılmaktadır. Bu kapsamda, test edilmek 
istenen hipotezlerin yer aldığı araştırma modeli Şekil 1’de gösterilmektedir. 
 
 

 
Şekil 1. Araştırma Modeli 

 

Araştırma Yöntemi 

Araştırmanın Ana Kütlesi ve Örneklemi 
Bu çalışmanın odak noktası farklı sektörlerdeki yöneticiler ve onların çalışanlarıdır, fakat veriler 
çalışanlardan elde edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, veriler, çalışanların bakış açısından 
yöneticilerini ve kendi tutumlarını değerlendirmesi ile sağlanmıştır. Bu çerçevede, araştırmanın 
ana kütlesi, Karabük Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü’nde öğrenim gören ve bir özel veya 
kamu kurumunda çalışmakta olan lisansüstü öğrencilerinden oluşmaktadır. Kurumdan alınan 
bilgilere göre Nisan 2018 yılı itibariyle Enstitüde toplam 1669 öğrenci öğrenim görmekte ve bu 
öğrencilerin 975 tanesi bir özel veya kamu kurumunda görev yapmaktadır. Dolayısıyla 
araştırmanın ana kütle toplam 975 kişiden oluşmaktadır. Sekaran ve Bougie (2016, s. 264), 975 
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kişiden oluşan bir ana kütleyi temsil eden en küçük örneklem büyüklüğünü 278 olarak 
hesaplamıştır. Bu çerçevede, toplam 927 kişinin mail adresine ulaşılmış ve anket formu internet 
ortamında hazırlanarak ve kolayda örnekleme yönetimi kullanılarak 927 kişiye gönderilmiştir. 
Anket formu çeşitli aksaklıklar nedeniyle 13 kişiye ulaştırılamamıştır. Dolayısıyla toplamda 914 
kişinin anket formunu gördüğü düşünülmektedir. 
 
Katılımcıların 152’inden geri dönüş sağlanmış ve geri dönüş oranı %16 olarak hesaplanmıştır. 
Örneklem büyüklüğünün yetersiz olması nedeniyle eğitim-öğretim dönemi sırasında daha önce 
anketi doldurmamış katılımcılara anketler dağıtılmış ve bu süreçte toplam 185 kişinin katılımı 
sağlanmıştır. İncelenen anketlerin 12 tanesinin geçersiz olduğu belirlenmiştir. Geçersiz sayılan 
cevaplar analiz dışında bırakılmıştır. Sonuç olarak araştırmanın örneklemi 325 kişiden 
oluşmaktadır. 
 
Araştırmanın Veri Toplama Aracı, Kullanılan Ölçekler ve Analiz Yöntemi 

Analizlerde kullanılan verinin elde edilmesinde online anket tekniği kullanılmıştır. Bu 
çerçevede oluşturulan anket formu üç bölümden meydana gelmiştir. İlk bölümde, yöneticilerin 
olumlu ve olumsuz mizah kullanımının katılımcılar tarafından ne şekilde algılandığını 
belirlemeye yönelik hazırlanan 7 ifade bulunmaktadır. İkinci bölümde, katılımcıların iş tatmini 
derecesini belirlemek için 5 ifade, duygusal bağlılık derecesini belirlemek için 6 ifade ve lider-
üye etkileşimi algıları derecesini belirlemek için 7 ifade yer almaktadır. Üçüncü bölümde ise, 
yaş, cinsiyet, medeni durum, çalışma süresi ve çalışılan sektör gibi katılımcıların tanımlayıcı 
bilgilerini belirlemeye yönelik hazırlanan sorular vardır. 
 
Bu çerçevede, araştırmada dört farklı ölçekten faydalanılmıştır. Çalışanlar tarafından algılanan 
olumlu ve olumsuz mizah kullanım derecesini belirleyebilmek için Decker ve Rotondo (2001) 
tarafından geliştirilmiş olan Yönetici Mizah Ölçeği kullanılmıştır. Ölçek Büyükyılmaz’ın (2018) 
çalışmasından adapte edilerek araştırmada kullanılmıştır. Ölçek, yöneticilerin olumlu ve 
olumsuz mizahı ne derece kullandığının çalışanlar tarafından nasıl algılandığını ölçmek 
amacıyla hazırlanmıştır. Ölçek toplam yedi ifadeden oluşmaktadır ve beş ifade yöneticinin 
olumlu mizah kullanım derecesini, iki ifade ise olumsuz mizah kullanım derecesini ölçmek 
amacıyla kullanılmaktadır. Decker ve Rotondo (2001) ölçeğin Cronbach alfa güvenilirlik 
değerinin olumlu mizah için 0,86 ve olumsuz mizah için 0,82 olduğunu tespit etmiştir. 
 
Çalışanların genel iş tatmini derecelerini ölçmek için Hackman ve Oldham’ın (1975) İş 
Özellikleri Anketi'nden Basım ve Şeşen (2009) tarafından uyarlanan ölçek kullanılmıştır. İş 
tatmini ölçeği Şeşen’in (2010) çalışmasından adapte edilerek araştırmada kullanılmıştır. Ölçek 
tek boyuttan oluşmakta ve ölçek içerisinde beş ifade bulunmaktadır. Basım ve Şeşen (2009) 
ölçeğin Cronbach alfa güvenilirlik değerini 0,78 olarak tespit etmiştir. Şeşen (2010) ise 
çalışmasında güvenilirliği 0,84 olarak hesaplamıştır. 
 
Çalışanların örgütlerine karşı duygusal bağlılık derecelerini tespit edebilmek için Allen ve Meyer 
(1990) tarafından geliştirilen, daha sonra Meyer vd. (1993) tarafından revize edilen ölçek 
kullanılmıştır. Duygusal bağlılık ölçeği, örgütsel bağlılık ölçeği içerisinde yer alan üç alt ölçekten 
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biridir. Duygusal bağlılık ölçeği, tek boyuttan ve altı ifadeden oluşmaktadır. Ölçeğin Türkçe 
uyarlaması, Gürkan (2006) tarafından gerçekleştirilen çalışmadan revize edilerek anket 
formuna dahil edilmiştir. Meyer vd. (1993) gerçekleştirdiği çalışmada ölçeğin Cronbach alfa 
güvenilirlik değerini 0,87 ve 0,85 olarak belirlemiştir. Gürkan’ın (2006) çalışmasında ise 
Cronbach alfa güvenilirlik değeri 0,75 olarak tespit edilmiştir.  
 
Çalışanların lider-üye etkileşimi algılarının derecesi ise Scandura ve Graen (1984) tarafından 
geliştirilen lider-üye etkileşimi üye (LMX-7 Member) ölçeği ile belirlenmiştir. Lider-üye 
etkileşimi ölçeği tek boyuttan ve yedi ifadeden meydana gelmiş bir ölçektir. Ölçeğin Türkçe 
uyarlaması, Özutku vd. (2008) ile Karcıoğlu ve Kahya (2011) tarafından gerçekleştirilen 
çalışmadan revize edilerek anket formuna dahil edilmiştir. Scandura ve Graen (1984) 
gerçekleştirdiği çalışmada ölçeğin Cronbach alfa güvenilirlik değerini 0,86 ve 0,84 olarak 
belirlemiştir. Özutku vd. (2008) çalışmasında Cronbach alfa güvenilirlik değerini 0,73 olarak ve 
Karcıoğlu ve Kahya (2011) ise çalışmasında Cronbach alfa güvenilirlik değerini 0,88 olarak 
tespit etmiştir. 
 
Katılımcılardan ankette bulunan ifadelere hangi oranda katıldıklarını Likert tipi 5’li ölçek 
üzerinde “1-Hiç katılmıyorum” ile “5-Tamamen Katılıyorum” şeklindeki sıklık aralığında 
işaretlemeleri istenmektedir. Ölçeklerden elde edilen yüksek skorların yükselmesi ilgili 
değişkene ilişkin algının yüksek olduğunu göstermektedir. 
 
Çalışmada kullanılan ölçekler için yapı geçerliliği faktör analizi ile araştırılmıştır. Çalışmada 
bağımsız değişken olarak kullanılan ve yöneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullanımını 
belirlemeyi amaçlayan yönetici mizah ölçeği, Büyükyılmaz (2018) tarafından gerçekleştirilen 
çalışmadan adapte edilmiştir. Ölçeğin Türkçe formuna ilişkin daha önce geçerlilik ve 
güvenilirlik analizi yapılmamıştır. Bu nedenle, çalışma kapsamında yönetici mizah ölçeğinin 
Türkçe formuna ilişkin yapı geçerliliği açıklayıcı faktör analizi ile test edilmiştir. Çalışmada 
kullanılan diğer ölçeklerin (iş tatmini ölçeği, duygusal bağlılık ölçeği, lider-üye etkileşimi ölçeği) 
ise farklı yerli ve yabancı çalışmalarda sıklıkla kullanıldığı, bu çalışmalarda tek faktörlü 
yapılarına ilişkin geçerliliğin ve güvenilirliğin sağlandığı belirlenmiştir. Bu nedenle belirtilen üç 
ölçeğin yapı geçerliliğinin araştırılmasında doğrulayıcı faktör analizi kullanılmıştır. Açıklayıcı 
ve doğrulayıcı faktör analizlerinden sonra ölçeklere güvenilirlik analizleri uygulanmıştır. Ölçek 
güvenilirlikleri Cronbach alfa (α) güvenilirlik değeri ve birleşik güvenilirlik değeri ile 
belirlenmeye çalışılmıştır. 
 
Çalışmada test edilmek istenilen hipotezler ise hiyerarşik regresyon analizi ile araştırılmıştır. 
Doğrulayıcı faktör analizi AMOS programı ile, açıklayıcı faktör analizi, güvenilirlik analizleri 
ve hiyerarşik regresyon analizi ise SPSS programı ile gerçekleştirilmiştir. 
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Bulgular 

Demografik Özellikler 
Katılımcıların demografik özellikleri kapsamında cinsiyete, medeni duruma, yaşa, çalışma 
süresine ve çalışılan sektöre ilişkin bilgiler incelenmektedir. Demografik özelliklere göre 
dağılım Tablo 1’de gösterilmektedir. 

        

       Tablo 1. Katılımcıların Demografik Bilgileri 

Değişken Kategori Sayı Yüzde 

Cinsiyet 
Kadın 154 47,4 

Erkek 171 52,6 

Medeni 
Durum 

Evli 176 54,2 

Bekar 149 45,8 

Yaş 
(Ort.=29,7) 

25 yaş ve 
altı 

54 16,7 

26-30 yaş 
arası 

146 44,9 

31-35 yaş 
arası 

84 25,8 

36 yaş ve 
üstü 

41 12,6 

Çalışma 
Süresi 

(Ort.=5,5) 

1 yıl ve altı 52 16,0 

2-5 yıl arası 125 38,5 

6-10 yıl 
arası 

104 32,0 

11 yıl ve 
üstü 

44 13,5 

Sektör 
Kamu  141 43,4 

Özel 184 56,6 

 

Tablo 1 incelendiğinde araştırmaya daha çok erkek (%52,6) ve evli (%54,2) çalışanların katılım 
gerçekleştirdiği görülmektedir. Katılımcıların çoğunluğunun 26-30 yaş arasında (%44,9) 
olduğu görülmekte ve yaş ortalaması 29,7’dir. Çalışma süresi incelendiğinde katılımcıların 
çoğunluğunun 2-5 yıl arasında (%38,5) kurumlarında çalışmakta olduğu ve ortalama çalışması 
süresinin 5,5 yıl olduğu belirlenmiştir. Yine araştırmaya katılanların çoğunluğu özel sektör 
çalışanıdır (%56,6). 
 
Normallik Analizi 

Analizler öncesinde değişkenlerin parametrik testlere uygunluğunun belirlenmesi amacıyla 
normal dağılım testi gerçekleştirilmiştir. Değişkenlerin normalliği, istatistiksel veya grafiksel 
yöntemlerle değerlendirilebilmektedir. Normal dağılımın iki bileşeni olarak çarpıklık ve 
basıklık değerleri gösterilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu çerçevede, araştırma 
kapsamında normal dağılım çarpıklık ve basıklık değerleri kapsamında incelenmiştir. 
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Tabachnick ve Fidell (2013, s. 79) değişkenlerin normal dağılım şartını sağlaması için çarpıklık 
ve basıklık değerlerinin +1,5 ile -1,5 arasında olması gerektiğini belirtmektedir. Araştırmada 
kullanılan değişkenlere ilişkin hesaplanan çarpıklık ve basıklık değerleri Tablo 2’de 
gösterilmektedir. 

 

 Tablo 2. Normal Dağılım Testi 

Değişken Çarpıklık Basıklık 

Olumlu Mizah -0,421 -0,458 

Olumsuz Mizah 0,493 -0,511 

İş Tatmini -0,240 0,389 

Duygusal Bağlılık -0,079 0,159 

Lider-Üye Etkileşimi -0,212 0,623 

 

Tablo 2 incelendiğinde hem çarpıklık hem de basıklık değerlerinin +1,5 ile -1,5 arasında olduğu 
görülmektedir. Bu bulguya göre araştırma kapsamında kullanılan değişkenlerin normal 
dağılıma sahip olduğu söylenebilmektedir. 
 

Geçerlilik Analizi 
Araştırmada geçerlilik analizleri, bağımlı ve bağımsız değişkenler için ayrı ayrı 
gerçekleştirilmiştir. Araştırmanın bağımlı değişkeni olan yönetici mizah ölçeğinin yapı 
geçerliliğini ve boyutsal yapısını belirleyebilmek için ölçek içerisindeki 7 ifadeye açıklayıcı 
faktör analizi uygulanmıştır. Analiz sonucunda ölçeğin iki faktörlü yapısının bulunduğu 
belirlenmiştir, fakat “Yöneticim, mizahı saldırgan olmayan şekilde kullanır” şeklindeki ifadenin 
her iki faktör içerisinde de 0,50’den yüksek bir faktör yüküne sahip olduğu gözlemlenmiştir. Bu 
nedenle belirtilen ifade analizden çıkartılarak faktör analizi tekrarlanmıştır (Brown, 2015, s. 32). 
Yönetici mizah ölçeği kapsamında 6 ifade ile gerçekleştirilen açıklayıcı faktör analizi sonuçları 
Tablo 3’de sunulmaktadır. 
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        Tablo 3. Yönetici Mizah Ölçeği Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Ölçek İfadeleri 
Faktör 

Olumlu 
Mizah 

Olumsuz 
Mizah 

2. Yöneticim, mizah yoluyla iletişim 
kurar. 

0,783 0,095 

3. Yöneticim, şaka yapmaktan hoşlanır. 0,741 0,037 

1. Yöneticimin iyi bir espri anlayışı 
vardır. 

0,728 0,111 

4. Yöneticim, fıkra anlatmayı sever. 0,638 0,186 

6. Yöneticim cinsiyetçi şakalar yapar. 0,078 0,964 

7. Yöneticim, mizahı aşağılamak için 
kullanır. 

0,283 0,673 

   

KMO Uygunluk Ölçütü 0,845 

Barlett Küresellik Testi χ2 = 557,918, sd = 15, p=0,001 

Özdeğerler 3,105 1,027 

Varyans Açıklama Oranı (%) 51,747 12,256 

Kümülatif Varyans Açıklama Oranı (%) 51,747 64,002 

 

Açıklayıcı faktör analizinde Temel Bileşenler Analizi yöntemi kullanılmıştır ve döndürme 
işlemi Direct Oblimin yöntemi ile gerçekleştirilmiştir (Hair vd., 2014, s. 114; Brown, 2015, s. 
27-30). Analizde yönetici mizah ölçeğinin örneklem yeterliliğinin belirlenmesi için KMO 
uygunluk ölçütüne ve örneklem büyüklüğünün yeterliliği için ise Barlett Küresellik Testine 
bakılmıştır. Analiz sonucunda KMO değeri 0,845 olarak hesaplanmış ve dolayısıyla bu değerin 
0,70’in üzerinde olması açıklayıcı faktör analizi için örneklemin yeterli olduğunu göstermiştir. 
Barlett küresellik testi sonucunda ise χ2 değerinin anlamlı olduğu tespit edilmiştir ve bu sonuç 
verilerin faktör analizine uygun olduğunu göstermektedir. 
 
Yönetici mizah ölçeğinin kaç boyuttan oluştuğuna karar vermek için özdeğerlere bakılmış ve 
özdeğerleri 1’den büyük olan faktörler boyut olarak kabul edilmiştir (Hair vd., 2014, s. 197; 
Brown, 2015, s. 23). Analiz ile özdeğerleri birden büyük olan iki faktör belirlenmiştir ve bu 
faktörler toplam değişkenliğin %64,002’sini açıklamaktadır. Birinci faktör içerisinde 
yöneticilerin olumlu mizah kullanımına ilişkin ifadeler bulunmaktadır. Dolayısıyla bu faktör 
“olumlu mizah kullanımı” olarak isimlendirilmiştir. İkinci faktör içerisinde ise yöneticilerin 
olumsuz mizah kullanımına ilişkin ifadeler yer almaktadır. Bu nedenle ikinci faktöre “olumsuz 
mizah kullanımı” ismi verilmiştir. 
 
Araştırmada kullanılan diğer ölçeklerin (iş tatmini, duygusal bağlılık, lider-üye etkileşimi) farklı 
çalışmalarda geçerliliklerinin sağlanması ve faktör yapılarının bu çalışmalar kapsamında 
belirlenmesi nedeniyle, bu ölçeklerin yapı geçerliliğini belirleyebilmek için doğrulayıcı faktör 
analizi tercih edilmiştir. Bu çerçevede belirtilen üç ölçeğin dahil edildiği ölçüm modelinin 
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oluşturulmasıyla analiz gerçekleştirilmiştir. Doğrulayıcı faktör analizi ile elde edilen bulgular 
Tablo 4’de gösterilmektedir. 
 
Model uyumunda ki kare uyum testi (χ2/sd), uyum iyiliği indeksi (GFI), Tucker-Lewis indeksi 
(TLI), karşılaştırmalı uyum indeksi (CFI) ve yaklaşık hataların ortalama karekökü (RMSEA) 
değerleri kullanılmıştır. Model uyumundan bahsedebilmek için χ2/sd değerinin 5’in altında 
olması, GFI, TLI ve CFI değerlerinin 0,90’ın üstünde ve RMSEA değerinin 0,80’in altında olması 
beklenmektedir (Schumacker ve Lomax, 2010, s. 85-89; Meydan ve Şeşen, 2011, s. 31-37; Byrne, 
2016, s. 90-102; Kline, 2016, s. 265-280).  
 

     Tablo 4. Bağımlı Değişkenler Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Ölçek 
Maddeleri 

Faktör 
Yükü 

Standart 
Hata 

t 
değeri 

Uyum 
İyiliği 

Değerleri 
İŞTAT1 0,633** - -  

İŞTAT2 0,630** 0,125 8,610 χ2 = 
218,404 

İŞTAT3 0,540** 0,123 7,685 sd = 132 

İŞTAT4 0,496** 0,114 7,170 χ2 /sd = 
1,655 

İŞTAT5 0,713** 0,139 9,262 GFI = 0,912 
DUYGBAĞ1 0,574** - - TLI = 0,920 
DUYGBAĞ2 0,581** 0,145 7,541 CFI = 0,931 

DUYGBAĞ3 0,417** 0,134 5,909 RMSEA = 
0,045 

DUYGBAĞ4 0,507** 0,141 6,869  
DUYGBAĞ5 0,625** 0,149 7,883  
DUYGBAĞ6 0,638** 0,139 7,979  
LİDERÜYE1 0,511** - -  
LİDERÜYE2 0,519** 0,158 6,717  
LİDERÜYE3 0,485** 0,153 6,423  
LİDERÜYE4 0,508** 0,156 6,618  
LİDERÜYE5 0,577** 0,158 7,165  
LİDERÜYE6 0,635** 0,160 7,547  
LİDERÜYE7 0,674** 0,160 7,775  

        Not: *p<0,05; **p<0,01; N=325 

 

Faktör analizinin geçerli olabilmesi için tüm faktör yüklerinin 0,40’ın üzerinde ve anlamlı 
olması yeterli görülmektedir (Meyers vd., 2006, s. 508; Hair vd., 2014, s. 114-115; Brown, 2015, 
s. 27). Gerçekleştirilen doğrulayıcı faktör analizi sonucunda iş tatmini ölçeği için faktör 
yüklerinin 0,496 ile 0,713 arasında, duygusal bağlılık ölçeği için faktör yüklerinin 0,417 ile 0,638 
arasında ve lider-üye etkileşimi ölçeği için faktör yüklerinin 0,485 ile 0,674 arasında olduğu 
tespit edilmiştir. Ayrıca en düşük t değeri 5,909 olarak hesaplamıştır ve tüm faktör yükleri 0,01 
önemlilik seviyesinde anlamlıdır. Uyum iyiliği kriterleri incelendiğinde ise tüm değerlerin 
140abul edilebilir sınırlar içerisinde olduğu görülmektedir (χ2 /sd = 1,655, GFI = 0,912, TLI = 
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0,920, CFI = 0,931, RMSEA = 0,045). Dolayısıyla iş tatmini, duygusal bağlılık ve lider-üye 
etkileşimi ölçekleri için tek faktörlük yapı doğrulanmıştır. 
 

Güvenilirlik Analizi 
Ölçeklere ilişkin yapı geçerliliğinin sağlanmasının ardından güvenilirliklerinin belirlenebilmesi 
için Cronbach alfa ve birleşik güvenilirlik değerleri hesaplanmıştır. Ölçekler için hesaplanan 
güvenilirlik değerleri Tablo 5’de gösterilmektedir. 
 

        Tablo 5. Cronbach Alfa ve Birleşik Güvenilirlik Değerleri 

Ölçek İfade 
Sayısı 

Cronbach 
Alfa (α) 

Birleşik 
Güvenilirlik 

(CR)  
Olumlu Mizah 4 0,735 0,742 
Olumsuz Mizah 2 0,721 0,731 
İş Tatmini 5 0,739 0,742 
Duygusal 
Bağlılık 6 0,726 0,732 

Lider-Üye 
Etkileşimi 7 0,762 0,761 

 

Güvenilirliğin sağlanabilmesi için Cronbach alfa ve/veya birleşik güvenilirlik değeri için genel 
olarak 141abul edilen alt sınır 0,70’dir (Nunnally ve Bernstein, 1994, s. 265; Morgan vd., 2011, 
s. 135; Hair vd., 2014, s. 123; Kline, 2016, s. 92; Sekaran ve Bougie, 2016, s. 290). Ancak bazı 
araştırmacılar güvenilirlik değerinin 0,60 üzerinde olmasının da 141abul edilebilir olduğunu 
belirtmektedir (Hair vd., 2014, s. 123; Sekaran ve Bougie, 2016, s. 290). Tablo 5 incelendiğinde, 
analiz sonucunda tüm ölçekler için hem Cronbach alfa hem de birleşik güvenilirlik değerlerinin 
0,70’in üzerinde olduğu görülmektedir. Bu çerçevede, araştırma kapsamında kullanılan tüm 
değişkenlerin güvenilirlik şartını sağladığı belirlenmiştir. 
 
Tanımlayıcı İstatistikler 
Hipotez testleri öncesinde araştırmada kullanılan değişkenlere ilişkin tanımlayıcı istatistikler 
incelenmiştir. Bu kapsamda araştırmada kullanılan değişkenlerin ortalama ve standart sapma 
değerleri ile tüm değişkenler arasındaki ilişkilerin araştırıldığı korelasyon analizi Tablo 6’da 
gösterilmektedir. 
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Tablo 6. Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Değerleri 

Değişkenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 

1. Olumlu Mizah 3,126 0,859 1     

2. Olumsuz Mizah 2,615 1,096 -0,615** 1    

3. İş Tatmini 3,165 0,731 0,499** -0,464** 1   

4. Duygusal Bağlılık 3,124 0,754 0,400** -0,448** 0,332** 1  

5. Lider-Üye Etk. 3,136 0,774 0,442** -0,504** 0,434** 0,442** 1 

Not: *p<0,05; **p<0,01; N=325 

 

Tablo 6’da yer alan korelasyon değerleri incelendiğinde, araştırmada kullanılan değişkenler 
arasında beklenen yönde ve anlamlı ilişkiler bulunduğu görülmektedir. Bununla birlikte, 
değişkenler arasındaki ilişki katsayılarının 0,90’ın altında olduğu görülmektedir. Dolayısıyla 
araştırmada kullanılan değişkenler arasında çoklu doğrusal bağlantı olmadığı 
söylenebilmektedir (Kline, 2016, s. 71). 
 

Hipotez Testleri 
Araştırmada yöneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullanımının çalışan tutumları üzerindeki 
etkisi hiyerarşik regresyon analizi ile test edilmiştir. Analizlerde bağımsız değişkenler olarak 
olumlu mizah ve olumsuz mizah, bağımlı değişkenler olarak ise iş tatmini, duygusal bağlılık ve 
lider-üye etkileşimi değişkenleri kullanılmıştır. Analizlere demografik değişkenler kontrol 
değişkenleri olarak eklenmiştir. Gerçekleştirilen hiyerarşik regresyon analizine ilişkin bulgular 
Tablo 7’de gösterilmektedir. 

 

             Tablo 7. Hiyerarşik Regresyon Analizi Bulguları 

 
               

Araştırmanın ilk hipotezi, yöneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullanımı ile iş tatmini 
arasındaki ilişkiye odaklanmaktadır. Analiz sonucunda olumlu mizah kullanımındaki artışın iş 
tatmininde artışa neden olduğu (H1a:β=0,298,p<0,01), olumsuz mizah kullanımındaki artışın 

 
İş Tatmini Duygusal Bağlılık Lider-Üye Etkileşimi 

1. Aşama 2. Aşama 1. Aşama 2. Aşama 1. Aşama 2. Aşama 
Kontrol Değişkenleri       
Cinsiyet -0,143* -0,060 -0,152* -0,090 -0,199** -0,121* 
Medeni Durum -0,273** -0,139* -0,112* -0,081 -0,254** -0,134* 
Yaş 0,148* 0,072 0,088 0,015 0,229** 0,150* 
Çalışma Süresi 0,005 0,003 0,028 0,034 -0,031 -0,024 
Çalışılan Sektör 0,049 -0,019 0,096 0,036 0,035 -0,030 
Bağımsız Değişkenler       
Olumlu Mizah  0,298**  0,152*  0,156* 
Olumsuz Mizah  -0,205**  -0,272**  -0,306** 
       
F Değeri 12,157** 21,410** 11,489** 16,632** 16,396** 23,617** 
R2 0,160 0,321 0,153 0,269 0,204 0,343 
Düzeltilmiş R2 0,147 0,306 0,139 0,252 0,192 0,328 
∆R2  0,161**  0,116**  0,139** 

 Not: *p<0,05; **p<0,01; N=325 
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ise iş tatmininde azalışa neden olduğu belirlenmiştir (H1b:β=-0,205,p<0,01). Dolayısıyla H1a 
ve H1b hipotezleri kabul edilmiştir. 
 
İkinci hipotezde, yöneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullanımı ile duygusal bağlılık 
arasındaki ilişkiyi araştırılmaktadır. Bulgulara göre, hem olumlu hem de olumsuz mizahın 
duygusal bağlılık üzerinde etkisi vardır. Yöneticilerin daha fazla olumlu mizah kullanımı, 
duygusal bağlılıkta artış (H2a:β=0,152,p<0,05), olumsuz mizah kullanımı ise azalış meydana 
getirmektedir (H2b:β=-0,272,p<0,01). Bu bulgu H2a ve H2b hipotezlerin kabul edildiği 
anlamına gelmektedir. 
 
Üçüncü hipotez ile yöneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullanımıyla lider-üye etkileşimi 
arasındaki ilişki test edilmektedir. Analiz sonucunda olumlu mizah kullanımındaki artışın 
lider-üye etkileşimi algısında artışa neden olduğu (H3a:β=0,156,p<0,05), olumsuz mizah 
kullanımındaki artışın ise lider-üye etkileşimi algısında azalışa neden olduğu belirlenmiştir 
(H3b:β=-0,306,p<0,01). 

Tartışma ve Sonuç 
Bu araştırma ile yöneticinin mizah kullanım tarzının çalışan tutumlarını nasıl etkilediği 
incelenmektedir. Araştırmanın amacı, yöneticinin olumlu ve olumsuz mizah kullanımı ile iş 
tatmini, duygusal bağlılık ve lider-üye etkileşimi arasındaki ilişkiyi ortaya koymaktır. Bu amaçla 
farklı kurumlarda çalışan 325 kişiden anket yoluyla veriler toplanmıştır. 
 
Araştırmada yöneticilerin daha fazla olumlu mizah kullanmasının iş tatmininde, duygusal 
bağlılıkta ve lider-üye etkileşimi algısında artışa neden olduğu belirlenmiştir. Diğer bir ifadeyle, 
yöneticiler iyi niyeti arttırma ve sıcak, sosyal ilişkiler geliştirme amacıyla çalışanlarına esprili 
yaklaştığında çalışanlar bu durumdan memnun olmaktadır. Yöneticisinin fıkralar anlatarak ve 
komik şakalar yaparak kendisiyle ilişkisini geliştirdiğine inanan çalışan hem işine hem örgütüne 
hem de yöneticisine daha fazla bağlanmaktadır. Analizler kapsamında ortaya konulan bu 
bulgunun, daha önce benzer ilişkileri inceleyen diğer çalışmalarla tutarlı olduğu görülmektedir 
(Recepoğlu, 2008; Romero ve Arendt, 2011; Mesmer-Magnus vd., 2012; Adıgüzel vd., 2014; 
Batool vd., 2014; Pundt ve Herrmann, 2015; Robert vd., 2016).  
 
Genel olarak araştırmalarda, yöneticilerin olumlu mizah kullanımının her ne kadar hedeflerle 
doğrudan ilişkisi bulunmasa da, pek çok örgütsel sonucunun olduğu düşünülmektedir. 
Araştırmalar, mizahın diğer insanları eğlendirmek, ilişkileri iyileştirmek ve ortamı keyifli hale 
getirmek için kullanılmasının örgütsel problemlerin çözümü için kullanılabilecek önemli bir 
araç olduğunu belirtmektedir (Ford vd., 2003; Romero ve Cruthirds, 2006; Mesmer-Magnus 
vd., 2012). Bu çerçevede, gerçekleştirilen araştırmanın bulguları, daha önceki araştırmaların 
bulgularını destekler niteliktedir. 
 
Araştırmanın diğer bir bulgusu da, yöneticilerin daha fazla olumsuz mizah kullanmasının iş 
tatmininde, duygusal bağlılıkta ve lider-üye etkileşimi algısında azalışa neden olduğudur. 
Bunun anlamı, yöneticilerin çalışanlarıyla ilişkilerinde mizahı iğnelemek, alay etmek, takılmak, 
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dalga geçmek, aşağılamak veya küçük düşürmek amacıyla kullanması çalışan tutumlarında 
olumsuzluklar meydana getirmektedir. Diğer bir ifadeyle, yöneticilerin, çalışanlarını incitecek 
veya uzaklaştırabilecek mizahi ifadeleri sıklıkla kullanması sonucunda, çalışanların işinden 
duyduğu memnuniyet, kendisini örgütüyle bütünleştirmesi ve yönetici ile arasındaki 
profesyonel ilişkinin kalitesi olumsuz şekilde etkilenmektedir. Her ne kadar olumsuz mizahın 
örgütlerde etkileri üzerine çok sayıda çalışma bulunmasa da, elde edilen bu bulgunun benzer 
ilişkiyi araştıran bazı çalışmalarla tutarlı olduğu söylenebilir (Romero ve Arendt, 2011; Wisse 
ve Rietzschel, 2014; Sobral ve Islam, 2015; Robert vd., 2016). Fakat benzer ilişkiyi araştıran bazı 
çalışmalarda ise olumsuz mizahın örgütsel faktörler üzerinde bir etkisi belirlenememiştir (Cann 
vd. 2014). 
 
Olumsuz mizah kullanımı ile çalışan tutumları arasındaki ilişkiyi inceleyen araştırmalarda, 
olumsuz mizah kullanımının yönetici ve çalışan arasındaki ilişkiye zarar verdiği ve bu tür mizah 
kullanan yöneticilerin, mizahın çalışanlar üzerindeki yaralayıcı etkilerini dikkate almadığı 
belirtilmektedir. Olumsuz mizah kullanmayı tercih eden yöneticiler, insanlarla alay etmek ve 
dalga geçmek, hataları için insanları eleştirmek ve kızdırmak ve en genel şekilde insanları 
bastırmak istemektedir. Dolayısıyla yöneticilerin mizah kullanımında olumsuz bir tarz 
benimsemesi, çalışanların yönetici ile olumlu ilişkiler kurmasını zorlaştırmaktadır (Pundt ve 
Herrmann, 2015).  
 
Ayrıca analizler sonucunda, yöneticinin olumsuz mizah kullanımının çalışan tutumları 
üzerinde, olumlu mizah kullanımına nazaran daha güçlü bir etkiye sahip olduğu saptamıştır. 
Benzer bulgu Sobral ve Islam (2015) tarafından gerçekleştirilen çalışmada da bulunmaktadır. 
Dolayısıyla, yöneticinin çalışanlarıyla ilişkilerinde olumlu mizah kullanması her ne kadar 
önemli bir faktörse de, olumsuz mizahı kesinlikle tercih etmemesi örgütsel çıktılar açısından 
çok daha önemlidir. 
 
Gerçekleştirilen araştırma hem mizah teorisine hem de örgüt yöneticilerine ve çalışanlarına 
çeşitli katkılar sağlamaktadır. Araştırma, özellikle çalışan tutumları üzerinde yönetici mizahının 
rolüne işaret etmektedir. Diğer çalışmaların da gösterdiği şekilde yöneticinin mizah kullanımı 
çeşitli örgütsel çıktıları etkilemektedir (Romero ve Arendt, 2011; Mesmer-Magnus vd., 2012; 
Pundt ve Herrmann, 2015). Gerçekleştirilen araştırma bulguları daha önceki araştırma 
bulgularını destekler niteliktedir. Önceki araştırmaların, sosyal ilişkileri başlatmak ve 
sürdürmek için mizahın genel rolünün altını çizdiği görülmektedir. Bu araştırma ise, yönetici 
mizahının, hiyerarşik olarak farklı statüdeki insanlar arasındaki olumlu ilişkileri başlatmak ve 
sürdürmek veya olumsuz ilişkiler ortaya çıkarmak için bir rol oynadığına dair kanıtlar 
sunmaktadır. Ayrıca, örgütlerde mizah ve yöneticilerin mizah kullanımı üzerine yapılan 
araştırmaların çoğunlukla olumlu mizah üzerine yoğunlaştığı görülmektedir. Bu araştırma 
mizahın örgütsel sonuçlarını araştırırken hem olumlu hem de olumsuz mizah kullanımına 
odaklanmakta, bu yönüyle mizah teorisine önemli katkı sağlamaktadır. 
 
Bununla birlikte araştırmanın bazı kısıtları da bulunmaktadır. İlk olarak, araştırmanın analiz 
sürecinde kesitsel veri kullanılmıştır. Kesitsel veri, değişkenler arasındaki nedensel ilişkiler 
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hakkındaki kesin sonuçları sınırlandırmaktadır. Gelecekteki araştırmalar, boylamsal veriler 
veya deneysel tasarım yoluyla nedensellik hakkında daha ikna edici kanıtlar sağlayabilir. İkinci 
olarak, verilerin toplandığı örneklem farklı örgütlerdeki ve farklı kademelerdeki çalışanlardan 
oluşmaktadır. Dolayısıyla, elde edilen bulgular, belirli bir sektörden veya belirli bir örgütten 
toplanan veriler kapsamında farklılaşabilmektedir. Üçüncü olarak ise, araştırma kapsamında 
yöneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullanımının yalnızca belirli çalışan tutumları 
üzerindeki etkisi araştırılmıştır. Daha sonraki çalışmalar kapsamında mizah kullanımının 
tutumlarla birlikte çalışan davranışlarına odaklanması, elde edilen bulguların geliştirilmesi 
açısından faydalı olacaktır. 
 
Bu araştırma ile son yıllarda daha fazla ilgi gösterilen fakat henüz net bulgulara ulaşılmamış bir 
alana katkı sağlandığı düşünülmektedir. Araştırma sonucunda elde edilen bulgular, 
yöneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullanımının iş tatmini, duygusal bağlılık ve lider-üye 
etkileşimi ile ilişkili olduğuna dair kanıtlar sunmaktadır. Bu bulgular, örgüt ile çalışan 
arasındaki ilişkilerin geliştirilmesinde yöneticinin mizah kullanımının rolüne işaret etmektedir. 
Ayrıca, yöneticinin olumlu ve olumsuz mizah kullanımı arasında ayrım yapılması örgütsel 
çıktılar açısından yararlı görünmektedir. Fakat, her ne kadar bu çalışma mizahın örgütler için 
değerli olabileceği fikrini desteklese de, daha fazla araştırmanın yapılması gerekmektedir. Bu 
kapsamda, farklı mizah tarzlarının çeşitli bireysel sonuçları, farklı kişilik özelliklerine sahip 
yöneticilerin mizah kullanımı ve takım üyeleri tarafından paylaşılan kolektif mizah tarzları gibi 
alanlarda gerçekleştirilecek çalışmalar ile örgütsel davranış alanına daha fazla katkı 
sağlanabileceği söylenebilir.  
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