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Bu ¢alismanin amaci, yoneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullanima ile ¢calisanlarin cesitli is
tutumlari arasindaki iliskiyi belirleyebilmektir. Bu cercevede olumlu ve olumsuz mizah kullanimi
ile is tatmini, duygusal baglhlik ve lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskiler arastirilmaktadir.
Analizlerde kullanilan veri, Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii'nde dgrenim goren ve
bir ozel veya kamu kurumunda ¢alismakta olan 325 lisansiistii 6grencisinden anket yoluyla elde
edilmistir. Arastirma hipotezleri hiyerarsik regresyon analizi ile test edilmistir. Arastirmanin
sonucunda, yoneticilerin hem olumlu hem de olumsuz mizah kullaniminin ¢alisan tutumlarini
etkiledigi, fakat olumsuz mizah kullaniminin daha giiglii bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici Mizah Tarzlari, Olumlu ve Olumsuz Mizah, Is Tatmini, Duygusal
Baglilik, Lider-Uye Etkilesimi

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.
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Giris

Mizah herkes tarafindan bilinmekte ve kullanilmakta, insanlar arasinda hosgorii yaratmakta ve
dolayisiyla insan deneyiminin son derece anlamli bir yoniini olusturmaktadir. Mizahi
durumlarin kaginilmaz olmasi ve mizahin genis kapsamli sonuglarinin bulunmasi, is hayatinda

ve Orgiitlerde mizahin aragtirilmasini gerekli kilan iki 6nemli neden olarak gosterilebilir.

Mizahin farkli orgiitsel stiregleri kolaylastirabilecegi belirtilmektedir. Mizah, isyerinde iliskileri
kurmaya ve desteklemeye yardimci olmakta (Cooper, 2008), grup siireglerini kolaylastirmakta
(Romero ve Pescosolido, 2008), ¢alisanlarin stresle basa ¢ikmasini saglamakta (Doosje vd.,
2010) ve problem ¢ozmede yaraticiligi artirmaktadir (Holmes, 2007). Mizahi iyi kullanan
liderlerin daha ¢ok sevildigi diisiiniilmektedir (Holmes ve Marra, 2002; Hughes ve Avey, 2009).
Cesitli olumlu etkilerine ragmen mizahin ayni zamanda olumsuz yonleri de bulunmaktadir.
Ornegin, calisanlarin islerinden uzaklasmasi, giivenilirligin zedelenmesi veya farkli yapidaki
bireylerin bulundugu ¢alisma ortamlarinda kirilmalar gibi olumsuzluklar meydana
getirebilmektedir (Scheel ve Gockel, 2017). Is hayatinda olumsuz mizah kullanimi, hedeflenen
kisiye karsi onyargi olugsmasini saglayarak diismanlig1 arttirabilir (Janes ve Olson, 2015),
calisanlarin yabancilasmasina ve iyi ¢alisanlarin orgiitten ayrilmasina neden olabilir (Plester,
2009), isyerinde ayrimciligin yiikselmesine yol agabilir (Quinn, 2000) ve yoneticinin itibari
tizerinde olumsuzluk yaratarak yonetici kararlarini anlamsizlastirabilir (Lyttle, 2007).

Mizah aslinda insan dogasinin ve insan iligkilerinin 6ziinde var olan bir unsurdur. Mizah ve
kahkaha, tiim kiiltiirlerde ve diinyadaki hemen hemen tiim bireylerde meydana gelen insan
deneyiminin evrensel bir yoniidiir (Martin, 2007, s. 2). Dolayisiyla mizahin bir¢ok alanda
akademik olarak incelenen 6nemli bir kavram oldugu soylenebilir. Bu cercevede giilme ve
mizah arasindaki iliski (Gervais ve Wilson, 2005), mizahin zihinsel ve fiziksel saglik iizerindeki
etkileri (Galloway ve Cropley, 1999; Martin, 2001), mizah ve kisilik iliskisi (Mendiburo-Seguel
vd., 2015) ve romantik iligkilerde mizah kullanimi (Wilbur ve Campbell, 2011; Hall, 2017) gibi
alanlarda ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir. Her ne kadar son yillarda liderlerin ve
calisanlarin mizah kullanimi konusuna daha fazla ilgi gosterilse de, is hayatinda ve orgiitlerde
mizah tizerine gerceklestirilen sinirli sayida arastirma bulunmaktadir.

Is hayatinda mizah kullanimu ile ilgili gerceklestirilen literatiir aragtirmalarinin, yonetimsel
iletisim (Wood vd., 2011) ve isyerinde mizah yonetimi (Lyttle, 2007) gibi orgiit yonetimi
perspektifini icerdigi goriilmektedir. Ayrica, isyeri iliskilerinde mizah kullanimi (Cooper,
2008), mizah tarzlar1 ve liderlik gibi calisma baglamlar1 tizerindeki etkileri (Romero ve
Cruthirds, 2006), 6rgiit iklimi kapsaminda mizah ve duygular (Robert ve Wilbanks, 2012) gibi
alanlarda literatiir arastirmalar1 da gerceklestirilmistir. Her ne kadar bu incelemeler faydali olsa
da, bu incelemelerde mizahin islevleri {izerine séylenenlerin biiyiik gogunlugu ampirik olarak
test edilmemistir. Dolayisiyla bu ¢aligmalar gelecekteki arastirma girisimleri icin baslangi¢
noktas: durumundadir.
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Orgiitlerde mizah, mizah kullanimi ve mizah tarzlar iizerine bugiine kadar gergeklestirilen
aragtirmalardan hareketle bu c¢aligma, yoneticilerin mizah tarzlar1 ile ¢aligan tutumlar:
arasindaki iliskilere odaklanmaktadir. Calismanin amaci, ydneticilerin olumlu ve olumsuz
mizah kullanimi ile ¢alisanlarin is tatmini, duygusal baglilik ve lider-iiye etkilesimi algilar
arasindaki iligkileri belirleyebilmektir.

Kavramsal Cergeve

Mizah Kavrami
Bir aragtirma konusu olarak mizah aslinda yeni degildir. Tarih boyunca birgok teolog, filozof

ve arastirmact mizah kavramini tartismistir. Bu ¢ercevede mizahin farkl sekillerde tanimlandig:
goriilmektedir. Hipokrat’a gore mizah, insan viicudunun diizenlenmesine yardimci olan dort
akigkan viicut sivisini (kan, balgam, sar1 safra ve siyah safra) tanimlamaktir. Bu gergevede
mizah, insanin saghikli yasaminin bir pargasidir (Martin, 2007, s. 20-21). Freud ise mizah
kavramina psikolojik agidan bakmakta ve kavrami, insanlarin zevk almak amaciyla
kullandiklar1 bir savunma mekanizmasi olarak tanimlamaktadir (Scheel ve Gockel, 2017, s. 10).

Daha giincel arastirmalarda ise mizah kavraminin daha genis kapsamli ve ¢ok yonlii olarak ele
alindig1 goriilmektedir. Bu bakis acisindan mizah kavramina iliskin tanimlarda mizahin,
stirpriz, uygunsuzluk, idrak etme ve eglence gibi farkli ozellikler tasidigi goriilmektedir.
Martin’e gore (2007, s. 11) mizah, alisilmis bir kalip, bir yetenek, bir mizag, bir estetik tepki, bir
tutum, bir diinya goriisii, basa ¢ikma stratejisi veya bir savunma mekanizmas: olarak
goriilebilmektedir.

Long ve Graesser (1988, s. 37) mizah1 “komik veya eglenceli goriilen, bilerek veya yanlislikla
yapilan veya sOylenen bir sey” olarak tanimlamaktadir. Martineau (1972, s. 114) ise mizah
kavramini sosyolojik bir bakis agisiyla incelemekte ve “mizahi olarak algilanan herhangi bir
iletisimsel durum” olarak ifade etmektedir. Booth-Butterfield ve Booth- Butterfield’e gore ise
(1991, s. 206), “hedeflenen alic1 igin siirpriz, memnuniyet ve zevk anlamina gelen ve kahkaha,
giilme ve diger spontane davranis bi¢imlerini ortaya ¢ikaran kasitli s6zlii ve sozsiiz mesajlar”
anlamina gelmektedir. Gervais ve Wilson (2005, s. 399) mizahin, bir anda ve ciddi olmayan
sosyal iligkilerde algilanan ani beklenmedik olay degisiklikleri sonucunda ortaya ¢iktigini
belirtmektedir. Bu kapsamda mizah1 “ciddi olmayan sosyal uyusmazlik” seklinde
tanimlamaktadir. Hurren’e gore (2006, s. 11) mizah “alicida olumlu bir eglence duygusu
uyandiran sozlii ya da sozsiiz herhangi bir mesaj” anlamina gelmektedir. Scheel ve Gockel ise
(2017, s. 12) mizahi, uyusmazlik iceren ve hem mizahin "yapimcisi” hem de "alicis1” {izerinde
gesitli duygular1 uyandiran iletisim siireci olarak gérmektedir.

Mesmer-Magnus vd. (2012, s. 156) mizah kavramina iligkin farkli tanimlarin bulunmasinda
dort faktoriin etkisinden bahsetmektedir. Bunlar; (1) “mizah” ve “mizah duygusu”
kavramlarinin birbirinin yerine kullaniliyor olmasi, (2) mizahin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip
olmasi, (3) ¢ok farkli mizah tiirlerinin bulunmasi ve (4) bazilar1 olumlu ve bazilar1 olumsuz

olmak tizere farkli mizah tarzlarinin bulunmasidir.
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Mizah, insanlarin yasam icerisindeki davranis bic¢imlerini veya rutinlerini anlamamizi
saglarken, bu davranis bicimleri igerisindeki problemleri tanima ve bas etme konusunda da
yardimci olmaktadir. Clinkii mizahin, diger insanlarin davranis kaliplarini anlayis bicimiyle,
bizim anlayisimizin nasil benzer ya da farkli oldugunu agik¢a ortaya koyma ozelligi
bulunmaktadir. Dolayisiyla mizahin, diger insanlarin takip etmeyi diisiindigi iletisim
bigimiyle ilgili belirsizligi azaltma konusunda katkis: biiytiktiir (Meyer, 2015, s. 3).

Orgiitlerde Mizah Kavrami

Mizahin insanlar arasi etkilesimde her zaman i¢in varolmasi, farkli ve kapsamli sonuglara neden
olmasi, ilging bir olgu olarak is hayatinda ve orgiitlerde incelenebilecek bir kavram olmasinin
temel nedenidir. Buna ragmen mizahin is hayatinda ve orgiitlerde siklikla arastirilan bir konu
olmadig1 da bir gergektir. Bunun temel nedeni olarak mizahin is hayati agisindan ciddiye
alinmayacak bir olgu olarak goriilmesi ve kapsaminda eglence bulunan bir kavramin is hayatina
uygun olmadiginin diistiniilmesi gosterilebilir (Scheel ve Gockel, 2017, s. 2).

Yine de mizah potansiyel olarak is hayatinin tiim yonleriyle iliskilidir. Mizah sadece eglence i¢in
degildir. Calisanlar arasindaki biitiinlesmeyi artirmakta, yaraticilig: gelistirmekte ve orgiitsel
gelisimi tesvik etmektedir (Holmes, 2007; Romero ve Pescosolido, 2008). Mizah calisanlar
arasindaki samimiyeti, dayanismay1 ve nezaketi arttirmaktadir (Holmes ve Marra, 2002, s. 65).
Ayrica orgiitsel ikilimin iyilesmesine katki saglamaktadir ve etkin liderlikle yakindan iligkilidir.
Mizah iyi sekilde kullanabilen liderin “iyi” bir lider olduguna inanilmaktadir (Liu ve Wang,
2016, s. 1307). Dolayisiyla mizah, ¢alisanlar arasi iligkilerden yonetim disiplinine kadar gesitli
amaglarla kullanilabilen 6ziinde degiskenlik bulunan bir olgudur (Butler, 2016, s. 421).

Is hayatinda mizahi inceleyen aragtirmalarin siklikla 6rgiitsel mizah kavramina odaklandig
goriilmektedir. Bu kapsamda farkli arastirmacilarin oOrgiitsel mizah {zerine tanimlar
gerceklestirdigi goriilmektedir. Cooper’a gore orgiitsel mizah, calisanlarin birbirlerini anlamasi
amactyla kullanilan karmagik ve ilging bir olguyu ifade etmektedir. Orgiitsel mizah “birinin (bir
calisanin) baska bir kisiyi eglendirmek amaciyla paylastigi ve bu diger kisinin kasitli bir davranig
olarak algilandig1 herhangi bir olay” olarak tanimlanmaktadir (Cooper, 2005, s. 766-767).
Romero and Cruthirds’e gore (2006, s. 59) ise orgiitsel mizah “birey, grup ya da orgiitte olumlu
algilar ve duygular ortaya cikartan eglenceli haberlesmeler” olarak tanimlanmaktadir. Bu
tanimdan hareketle Dikkers vd. (2012, s. 76) drgiitsel mizahin; “birey, grup veya orgiitte eglence
amaciyla gerceklestirilen ve is iligskilerinde paylagilan ciddiyet tasimayan uyusmazliklar”
anlamina geldigini soylemektedir. Liu ve Wang (2016, s. 1308) ise orgiitsel mizahi, “baz1
durumlarda, orgiit tiyelerinin orgiitsel iklimi diizenlemek amaciyla digerlerinin duygusal ve
bilissel faaliyetlerini etkilemek i¢in gerceklestirdikleri yeni ve ilging iletisim davraniglar1” olarak
tanimlamaktadir. Romero ve Pescosolido, (2008, s. 397) basarili bir 6rgiitsel mizahin sadece
yenilik degil ayn1 zamanda kabul edilebilir bir gesitlilik icermesi de gerektigini belirtmektedir.

Orgiitsel mizah, mizahi unsurlardan tiiremistir. Bu nedenle farkli bir iletisim arac1 olmas1 ve
olumlu etkilerinin bulunmasi gibi mizaha iliskin 6zellikler 6rgiitsel mizah i¢in de gecerlidir.
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Fakat orgiitsel mizahin kendine 6zgii 6zellikleri de bulunmaktadir. Oncelikle farkli 6rgiitlerin
farkli orgiit kiltirlerine sahip olmasi nedeniyle orgiitler icerisinde mizah tiri de
farklilagmaktadir. Ikincisi 6rgiitsel mizah 6rgiit ikliminin diizenlenmesi icin bir aragtir. Pozitif
orgiitsel mizah isletmeler i¢in yalnizca iyi bir 6rgiit iklimi olusturmada degil, ayn1 zamanda
kendi gelisimlerini tesvik etmede de yardimci olabilmektedir (Liu ve Wang, 2016, s. 1308).
Bunun yaninda orgiitsel mizahin olumsuz yonii de olabilmektedir. Alay etmek ve ignelemek
amaciyla gerceklestirilen sakalar oOrgiitsel etkinlik {izerinde olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir (Decker vd., 2011, s. 45).

Olumlu-Olumsuz Mizah Kullanimi
Insanlar isteyerek veya bilmeden bir sekilde mizahi kullanmaktadir. Bununla birlikte her insan

birbirinden farklidir ve bu farklilik mizah yapis seklinde de farklilik meydana getirmektedir.
Dolayisiyla mizah tarzlar1 denildiginde, insanlarin mizahi kullanma yollar1 belirtilmektedir
(Martin vd., 2003).

Arastirmalarda mizah tarzlarinin farkli siniflamalara tabi tutuldugu goriilmektedir. Duncan vd.
(1990) mizah tarzlarini olumlu ve olumsuz seklinde ikili bir ayrima tabi tutmustur. Bu ayrimda
olumsuz mizah tarzi, diger bir insan tizerinde zafer hissine odaklanmaktadir. Diger bir ifadeyle,
olumsuz mizah tarzi, insanlarin diger insanlar tizerinde iistiinlitk sagladiklarinda giilmesidir.
Olumlu mizah tarzi ise, akilci dil veya davranis kaliplarinin kasitli olarak ihlali anlamina
gelmektedir. Bu tarz da giilme, beklenmedik, belirsiz, mantiksiz veya uygunsuz durumlarla
iligkilidir (Duncan vd., 1990, s. 258-260).

Mizah tarzlarina iliskin literatiirde en ¢ok kabul gore ayrim ise Martin vd. (2003) tarafindan
gerceklestirilmistir. Martin vd., (2003) mizah tarzlarina iliskin 2 X 2 modelini gelistirmistir. Bu
kapsamda mizah tarzlar ikisi olumlu ikisi olumsuz olmak {izere dortlii bir ayrima tabi
tutulmaktadir. Martin vd. (2003) olumlu mizah tarzlarinin; katihimci mizah ve kendini
gelistirici mizah oldugunu belirtmektedir. Olumsuz mizah tarzlari ise kendini yikici1 mizah ve
saldirgan mizah olarak isimlendirilmektedir.

Gergeklestirilen ampirik arastirmalarin bulgulari, olumlu mizah tarzlarinin psikolojik saglik
tizerinde olumlu etki yaratarak mutlulugu arttirdigina, olumsuz mizah tarzlarinin ise
huzursuzluga yol agtigina dair énemli kanitlar olusturmaktadir. Ozellikle katilimci mizah
tarzinin daha fazla kullanimi mutlulugu arttiran sosyal destek aglarinin gelisimini ve
stirdiiriilmesini kolaylastirabilmektedir. Alternatif olarak, kendini yikici mizah tarzinin daha
fazla kullanilmasi, psikolojik saglik {izerinde olumsuz etkisi bulunan uyumsuz sosyal destek
aglarinin gelismesine yol agabilmektedir.

Bunun yaninda is hayatinda ve orgiitsel psikoloji arastirmalarinda mizah tarzlarinin kullanimi

nadiren aragtirilan bir konu durumundadir. Ustelik, sosyal-bireysel boyutlar agisindan mizah
tarzlarinin orgiitsel yasam icerisinde incelenmesi gerekmektedir.
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Olumlu-Olumsuz Mizah Kullanimi ile Calisan Tutumlari Arasindaki iliski
Calisan tutumlar1 kapsaminda olumlu ve olumsuz mizah kullanimi ile is tatmini, duygusal

baglilik ve algilanan orgiitsel destek arasindaki iligki incelenmektedir.

Olumlu-Olumsuz Mizah Kullanimi ile is Tatmini iliskisi
[s tatmini en genel sekilde “calisanlarin isinden duydugu memnuniyet ve mutluluk derecesi”

anlamina gelmektedir (Hackman ve Oldham, 1975, s. 162). Bununla birlikte is tatminine iligkin
farkli tanimlarin da yapildig: goriilmektedir. Locke (1976, s. 1304) is tatminini, “bireyin isini ya
da is deneyimini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan memnun edici ve pozitif duygusal
durum” olarak tanimlamaktadir. Luthans’a gore (1995, s. 171) ise is tatmini “caliganin
gerceklestirdigi isin kendisi i¢cin 6nemli olan degerleri ne derecede karsiladigina iliskin algiladig:

sonu¢” anlamina gelmektedir.

Arastirmalar, olumlu mizahin yiiksek is tatmini ile biiyitk oranda iliskili oldugunu ortaya
koymaktadir (Wanzer vd., 2005; Hurren, 2006; Robert ve Yan, 2007; Mesmer Magnus vd., 2012;
Batool vd., 2014; Robert vd., 2016). Bu gergevede mizah, yapilan isin hem iliskisel yoniinii hem
de gorevle iliskili yoniini olumlu sekilde etkileyebilmektedir (Robert ve Veiga, 2017).

Mesmer-Magnus vd. (2012) tarafindan gerceklestirilen ve 49 ¢aligma sonucunun derlendigi
meta-analiz aragtirmasi, ¢aliganlarin ve yoneticilerin mizah kullaniminin ¢alisanlarin is
tatminleri iizerinde olumlu etkisi bulundugunu gostermektedir. Calismada mizah kullanimi ve
is tatmini arasinda orta diizeyde bir iliski bulundugu tespit edilmistir. Bununla birlikte
arastirma sonuglar1 ayrica isinden memnun olan ¢alisanlarin mizah kullaniminin memnun

olmayanlara gore daha yiiksek derecede oldugunu gostermektedir.

Hurren’in (2006) ¢aligmasi, okul midiirlerinin genel mizah kullanim sikliginin 6gretmenler
tarafindan nasil algllandigini ve okul midiirlerinin mizah kullaniminin 6gretmenlerin is
tatminleri {izerindeki etkisini arastirmaktadir. Caligma farkli seviyelerdeki 471 o6gretmen
tizerinde gergeklestirilmistir. Calismanin sonuglari, isyerinde mizah kullanimi yiiksek olan
miidiirlerin, mizahi az kullanan veya hi¢ kullanmayan miidiirlere nazaran ¢ok daha fazla
isinden memnun 6gretmenlere sahip oldugunu gostermektedir.

Benzer bir arastirma da Recepoglu (2008) tarafindan gerceklestirilmistir. Arastirma ile okul
midiirlerinin 6gretmenler tarafindan algilanan mizah yeteneklerini kullanma sikhig1 ve
midiirlerin mizah yeteneklerini kullanmalarinin 6gretmenlerin is tatminine etkisi
incelemektedir. Arastirmanin bulgulari, 6gretmenlerin is tatmini tizerinde okul mudiirlerinin

mizah yeteneginin 6nemli bir role sahip oldugunu goéstermektedir.

Cann vd. (2014) arastirmasinda mizahin dort tiiriiniin (olumlu mizah, olumsuz mizah, grup
dist mizah ve yoOnetici destegi saglayan mizah) oOrgiitsel sonuglarini arastirmaktadir.
Aragtirmanin sonuglart olumlu mizahin ve yonetici destegi saglayan mizahin is tatmini

tizerinde pozitif yonlii etkisinin bulundugunu, grup dis1 mizahin ise negatif yonlii bir etkisinin
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bulundugunu gostermektedir. Buna karsilik arastirma bulgularina gére olumsuz mizah ile is

tatmini arasinda anlaml bir iligki belirlenememistir.

Sobral ve Islam (2015) tarafindan gerceklestirilen arastirma ile mizahin olumlu ve olumsuz
sekilde kullanimi ile is tatmini arasindaki iligki arastirlmaktadir. Arastirma Brezilya'da
gerceklestirilmis ve arastirmanin Orneklemi 184 stajyerden olusmaktadir. Arastirmanin
sonucunda olumlu mizahin is tatminini pozitif yonde etkiledigi ve olumsuz mizahin ise is
tatminini negatif yonde etkiledigi belirlenmistir. Elde edilen bulgular olumsuz mizahin olumlu
mizaha gore is tatmini tizerinde daha gii¢lii bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Genel olarak literatiir incelendiginde mizah ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski bulundugu
gozlenmektedir. Diger bir ifadeyle arastirmalarda, mizah kullaniminin ¢alisanlarin is tatminini
arttiran bir faktor oldugu belirtilmektedir. Bununla birlikte arastirmalarda daha ¢ok is tatmini
tizerinde olumlu mizahin etkisinin arastirildigi ve olumsuz mizah kullaniminin is tatmini
tizerindeki etkisine odaklanan sinirli sayida ¢alismanin bulundugu gériilmektedir.
Gergeklestirilen arastirmalardan elde edilen bulgular sonucunda ¢alismanin ilk hipotezi
asagidaki sekilde olusturulmustur.

H1: Yoneticilerin mizah kullanimi ile calisanlarin is tatmini arasinda anlaml bir iliski vardar.
Hla: Yoneticilerin olumlu mizah kullanmimi arttikca ¢alisanlarin is tatmini  seviyeleri
artmaktadir.

H1b: Yoneticilerin olumsuz mizah kullanimi arttikca ¢alisanlarin is tatmini seviyeleri
azalmaktadir.

Olumlu-Olumsuz Mizah Kullanimi ile Duygusal Baghlik iliskisi
Orgiitsel baghlik en genel sekilde “bireyi 6rgiite baglayan psikolojik durum” (Allen ve Meyer,

1990, s. 14) veya “calisanin drgiitiine baglanmasi ve kendisini adamas1” (Tas¢1 vd., 2016, s. 131)
seklinde tanimlanmaktadir. Diger bir tanim ¢ergevesinde ise Orgiitsel baglilik, “bireyin
kurumsal amag ve degerleri kabul etmesi, bu amaglara ulagilmasi yoniinde ¢aba sarf etmesi ve
kurum tiyeligini devam ettirme arzusu” olarak ifade edilmektedir (Durna ve Eren, 2005, s. 211).
Dolayisiyla orgiitsel baglilik denildiginde orgiit ile birey arasindaki iliskinin ortaya kondugu
temel unsurdan bahsedilmektedir (Sigr1, 2007, s. 262).

Orgiitsel bagliliga iliskin ¢alismalarda genel olarak ii¢ konuya deginildigi goriilmektedir.
Bunlar; ¢alisanin orgiitiiyle kurdugu duygusal bag (duygusal baglilik), ¢alisanin orgiitiinden
ayrilmasi durumunda ortaya ¢ikan maliyetler (devam baglilig1) ve calisanin 6rgiitiinde devam
etmesine neden olan yiikiimliiliiklerdir (normatif baglilik). Bu ¢ercevede genel olarak orgiitsel
baglilik kavrami ii¢ boyut kapsaminda incelenmektedir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen,
1991).

Orgiitsel baglilik her ne kadar ii¢ boyutta incelenen bir kavram olsa da, asil bagliligin ¢alisanin
duygusal olarak orgiitiiyle biitiinlesmesi, orgiitiinde ¢aligmaktan mutluluk duymas: oldugu
disiintilmektedir (Allen ve Meyer, 1990). Bununla birlikte tutum ve davranislar iizerinde
duygusal bagliligin diger boyutlara nazaran ¢ok daha giiglii bir etkisinin bulundugu
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belirlenmistir (Meyer, vd., 2002). Bu nedenle duygusal baglilik icin orgiitsel bagliligin temel
boyutu oldugu soylenebilmektedir. Dolayisiyla orgiitsel baglilik denildiginde ¢ogu zaman
duygusal baglilik anlagilmaktadir.

Arastirmalara gore, Orgiitsel baglilik iizerinde 6zellikle de duygusal baglilik iizerinde etkili olan
faktorlerden birinin de olumlu mizah kullanim: oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ciinki
calisanlarin orgiitlerine baglanmasinda etkili olan faktorlerden biri de bireyler arasinda kurulan
arkadaghik iliskileridir. Bireyler arasindaki mizah paylasimi da iletisimi kolaylastirmakta ve
giiclendirmektedir (Adigiizel vd., 2014:14). Isyerinde eglencenin etkileri {izerine
gerceklestirilen aragtirmalarda, olumlu mizah kullaniminin bir¢ok olumlu etkisinden birinin de
calisanlarin baghligini arttirmasi oldugu belirlenmistir (Hughes ve Avey, 2009; Romero ve
Arendt, 2011; Adigiizel vd., 2014; Cann vd., 2014). Bu ¢ergevede bireyler arasinda eglence ve
giilmeye neden olan mizahi davranislarin 6rgiite olan duygusal baglilig1 ve orgiitsel degerlere

olan inanci arttirdigini séylemek miimkiindiir.

Kisisel mizah tarzlari ile farkli orgiitsel degiskenler arasindaki iligkiyi arastiran Romero ve
Arendt (2011), kullanilan mizah tarzinin (katilimci mizah, kendini gelistirici mizah, kendini
yikic1 mizah ve saldirgan mizah) ¢alisan tutum ve davranislari iizerinde ne tiir bir etkiye sahip
oldugunu belirlemeye ¢aligmaktadir. Arastirma kiigtikli biiytiklii farkl: orgiitlerde ¢alismakta
olan 349 isgoren flzerinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin sonucunda, ¢alisanlarin
orgiitlerine baghliklar: tizerinde katilimci mizahin ve kendini gelistirici mizahin pozitif yonlii
bir etkisinin bulundugu belirlenmistir. Diger taraftan saldirgan mizah ise orgiitsel baglilig
negatif olarak etkilemektedir. Buna karsilik kendini yikic1 mizah ile érgiitsel baghlik arasinda
anlamli bir iligki tespit edilememistir.

Cann vd. (2014) ise calisanlar tarafindan kullanilan farkli mizah tarzlar1 (olumlu mizah,
olumsuz mizah, grup dis1 mizah ve yonetici destegi saglayan mizah) ile gesitli calisan tutumlar:
arasindaki iligkiyi incelemektedir. Bu ¢er¢evede mizah tarzlarinin duygusal baghlik tizerindeki
etkisi de incelenmektedir. Calismanin sonucunda, duygusal baglilik tizerinde olumlu mizahin
ve yonetici destegi saglayan mizahin pozitif yonlii bir etkisinin bulundugu, grup dis1 mizahin
ise negatif yonlii bir etkisinin bulundugu belirlenmistir. Olumsuz mizahin ise duygusal baglilik
tizerinde bir etkisi tespit edilememistir.

Gergeklestirilen arastirmalardan elde edilen bulgular sonucunda g¢alismanin ikinci hipotezi
asagidaki sekilde olusturulmustur.

H2: Yoneticilerin mizah kullanimi ile ¢alisanlarin duygusal baghligi arasinda anlaml bir iliski
vardir.

H2a: Yoneticilerin olumlu mizah kullanimi arttikca ¢alisanlarin duygusal baghlik seviyeleri
artmaktadr.

H2b: Yoneticilerin olumsuz mizah kullamimi arttik¢a ¢alisanlarin  duygusal = seviyeleri
azalmaktadir.
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Olumlu-Olumsuz Mizah Kullanimi ile Lider-Uye Etkilesimi iliskisi
Lider-iiye etkilesimi, lider ile belirli bir takipg¢i arasindaki profesyonel iliskinin kalitesi olarak

tanimlanmaktadir (Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 227). Lider-iiye etkilesimi teorisi, liderlerin tiim
astlari ile iligkilerinde ayni tarzi kullanmadigini, aksine her bir takipgiyle farkli bir iliski veya
etkilesim tiirti gelistirdigini one siirmektedir (Liden ve Maslyn, 1998, s. 43). Bu ¢ergevede,
liderler astlarina onlar1 grup igi (yiitksek kaliteli iliski) veya grup dis1 (disiik kaliteli iliski)
gormelerine bagli olarak farkli muamele gosterebilmektedir. Ciinkii lider-iiye etkilesimi
teorisine gore, yoneticilerin kisitli zamana ve kaynaga sahip olmasi nedeniyle tiim astlari ile esit
olarak etkilesmesi imkansizdir (Graen ve Scandura, 1987, s. 182). Lider ile {iye arasinda yiiksek
kalitede bir iliski, yliksek diizeyde giiven, sayg: ve karsilikli yiikiimliiliik ile nitelendirilmektedir
(Graen ve Uhl-Bien, 1995, s. 227).

Arastirmalar, liderin mizah kullaniminin ve mizah tarzinin lider ile iiye arasindaki etkilesimin
gelisimine katkida bulundugunu ileri siirmektedir (Gkorezis vd., 2014; Wisse ve Rietzschel,
2014; Pundt ve Herrmann, 2015). Cooper (2008) liderin olumlu mizah kullanmasinin pozitif
iliskilerin gelisimi i¢in ¢ok 6nemli olan iligkisel siiregler tizerinde olumlu etkiler saglayacagini
belirtmektedir. Lider-iiye etkilesimi de bu onemli iliskisel siireclerden biridir. Dolayisiyla
mizah, genel olarak olumlu iliskilerin gelismesi i¢in 6nemli bir kosul olarak kabul edilmektedir
ve mizahi insanlarin sosyal iliskileri baglatmasinin ve sitirdiirmesinin daha kolay oldugu
disiniilmektedir (Hampes, 2005; Martin, 2007).

Pundt ve Herrmann (2015) tarafindan gergeklestirilen arastirma yoneticiler tarafindan
kullanilan katilimci ve saldirgan mizah tarzlar ile lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskiyi
belirlemeye ¢alismaktadir. Arastirmada kullanilan veri alt1 hafta arayla gerceklestirilen iki farkls
anket ¢aligmasi araciligiyla Almanya’da farkl isletmelerde caligan 152 kisiden elde edilmistir.
Aragtirmanin sonucunda lider-iiye etkilesimi ile katilimc1 mizahin pozitif yonlii ve saldirgan
mizahin negatif yonlii iliskisi bulundugu belirlenmistir.

Mizah kullaniminin lider ve takipgi arasindaki iligkinin kalitesini (lider-iiye etkilesimi) nasil
etkiledigine odaklanan bir arastirma da Wisse ve Rietzschel (2014) tarafindan
gerceklestirilmistir. Calismanin amaci, ¢alisanlarin kullandigr mizah tarzlarinin ve liderlerin
kullandig1 mizah tarzlarinin lider-iiye etkilesimi tizerindeki etkisini belirleyebilmektir. Caligma
Hollanda’da farkli sektorlerdeki 88 lider ve onlarin 257 calisani {izerinde gergeklestirilmistir.
Calismanin sonucunda, genel olarak lider-iiye etkilesimi iizerinde ¢alisanlarin katilimci mizah
tarzinin olumlu ve ¢alisanlarin saldirgan mizah tarzinin ise olumsuz etkiye sahip oldugu

belirlenmistir.

Arastirmalar, mizahin lider ve takip¢i arasindaki lider-iiye etkilesiminin kalitesini arttirma
potansiyeli oldugunu gostermektedir. Fakat tiim mizah tarzlari, insanlar arasindaki etkilesimin
memnuniyetini ve kalitesini arttirmaya esit derecede yardimci olmayabilmektedir (Martin vd.,
2003). Mizah ayni zamanda utandirma, hakaret etme ve kiiciik diislirme amacini da
glidebilmektedir (Martin, 2007; Kuiper ve Harris, 2009). Bu ¢er¢evede olumsuz mizah tarzi ile
lider iiye etkilesimi arasinda negatif bir iliski ongoriilmektedir. Clinkii bu mizah tiirii diger
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insanlarla alay etmek ve dalga gegmek amaciyla, hatalari i¢in insanlar1 elestirmek ve kizdirmak
amaciyla ve en genel sekilde insanlar1 bastirmak amaciyla kullanilabilmektedir. Orgiit icinde bu
tiir mizah kullanimu iligkilere zarar verebilir ve bu tiir mizah kullanan insanlar, mizahin diger
insanlar iizerindeki yaralayici etkilerini dikkate almamaktadir. Dolayisiyla liderin olumsuz
mizah kullanmasi durumunda takipgilerin liderle olumlu iliskiler kurmas: daha az olasidir
(Pundt ve Herrmann, 2015:111).

Gergeklestirilen arastirmalardan elde edilen bulgular sonucunda ¢alismanin t¢lincii hipotezi
asagidaki sekilde olusturulmustur.

H3: Yoneticilerin mizah kullanimi ile ¢calisanlarin lider-iiye etkilesimi algilari arasinda anlamli
bir iliski vardir.

H3a: Yoneticilerin olumlu mizah kullanimi arttik¢a ¢alisanlarin lider-iiye etkilesimi algilar:
artmaktadir.

H3b: Yoneticilerin olumsuz mizah kullanimi arttik¢a ¢alisanlarin lider-iiye etkilesimi algilar:
azalmaktadir.

Calisma kapsaminda yoneticilerin mizah kullanimu ile ¢alisanlarin is tatmini, duygusal baglilik
ve lider-iiye etkilesimi algilar1 arasindaki iliski arastirlmaktadir. Bu kapsamda, test edilmek
istenen hipotezlerin yer aldig1 arastirma modeli Sekil 1’de gosterilmektedir.

Is Tatmini
Olumlu Mizah

Duygusal Baglilik

Olumsuz Mizah

Lider-Uye Etkilesimi

Sekil 1. Arastirma Modeli

Arastirma Yontemi

Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi
Bu ¢alismanin odak noktasi farkli sektorlerdeki yoneticiler ve onlarin ¢alisanlaridir, fakat veriler

calisanlardan elde edilmistir. Diger bir ifadeyle, veriler, calisanlarin bakis a¢isindan
yoneticilerini ve kendi tutumlarini degerlendirmesi ile saglanmistir. Bu ¢ergevede, arastirmanin
ana kiitlesi, Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’'nde 6grenim goren ve bir 6zel veya
kamu kurumunda ¢aligmakta olan lisansiistii 6grencilerinden olusmaktadir. Kurumdan alinan
bilgilere gore Nisan 2018 yil1 itibariyle Enstitiide toplam 1669 6grenci 6grenim gormekte ve bu
ogrencilerin 975 tanesi bir 6zel veya kamu kurumunda gorev yapmaktadir. Dolayisiyla
arastirmanin ana kiitle toplam 975 kisiden olusmaktadir. Sekaran ve Bougie (2016, s. 264), 975
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kisiden olusan bir ana kiitleyi temsil eden en kiigiik 6rneklem biiyiikliigiinii 278 olarak
hesaplamistir. Bu ¢ergevede, toplam 927 kisinin mail adresine ulasilmis ve anket formu internet
ortaminda hazirlanarak ve kolayda drnekleme yonetimi kullanilarak 927 kisiye gonderilmistir.
Anket formu gesitli aksakliklar nedeniyle 13 kisiye ulastirilamamustir. Dolayisiyla toplamda 914
kisinin anket formunu gordiigii diisiiniilmektedir.

Katilimcilarin 152’inden geri doniis saglanmis ve geri doniis orani %16 olarak hesaplanmuistir.
Orneklem biiyiikliigiiniin yetersiz olmasi nedeniyle egitim-6gretim donemi sirasinda daha énce
anketi doldurmamus katilimcilara anketler dagitilmis ve bu siirecte toplam 185 kisinin katilimi
saglanmustir. Incelenen anketlerin 12 tanesinin gegersiz oldugu belirlenmistir. Gegersiz sayilan
cevaplar analiz disinda birakilmistir. Sonug olarak arastirmanin O6rneklemi 325 kisiden
olusmaktadir.

Arastirmanin Veri Toplama Araci, Kullanilan Olgekler ve Analiz Yontemi

Analizlerde kullanilan verinin elde edilmesinde online anket teknigi kullanilmistir. Bu
cercevede olusturulan anket formu ii¢ boliimden meydana gelmistir. Ilk boliimde, yoneticilerin
olumlu ve olumsuz mizah kullaniminin katilimcilar tarafindan ne sekilde algilandigini
belirlemeye yonelik hazirlanan 7 ifade bulunmaktadir. Tkinci boliimde, katilimcilarin is tatmini
derecesini belirlemek i¢in 5 ifade, duygusal baglilik derecesini belirlemek i¢in 6 ifade ve lider-
liye etkilegimi algilar1 derecesini belirlemek icin 7 ifade yer almaktadir. Uciincii boliimde ise,
yas, cinsiyet, medeni durum, c¢alisma siiresi ve ¢alisilan sektor gibi katilimcilarin tanimlayici
bilgilerini belirlemeye yonelik hazirlanan sorular vardir.

Bu ¢ergevede, arastirmada dort farkl 6l¢ekten faydalanilmistir. Calisanlar tarafindan algilanan
olumlu ve olumsuz mizah kullanim derecesini belirleyebilmek icin Decker ve Rotondo (2001)
tarafindan gelistirilmis olan Yénetici Mizah Olgegi kullanilmistir. Olgek Biiyiikyilmaz'in (2018)
calismasindan adapte edilerek arastirmada kullanilmistir. Olgek, yoneticilerin olumlu ve
olumsuz mizahi ne derece kullandiginin calisanlar tarafindan nasil algilandigini 6lgmek
amacityla hazirlanmistir. Olgek toplam yedi ifadeden olusmaktadir ve bes ifade yoneticinin
olumlu mizah kullanim derecesini, iki ifade ise olumsuz mizah kullanim derecesini 6lgmek
amactyla kullanilmaktadir. Decker ve Rotondo (2001) &lgegin Cronbach alfa giivenilirlik
degerinin olumlu mizah igin 0,86 ve olumsuz mizah igin 0,82 oldugunu tespit etmistir.

Calisanlarin genel is tatmini derecelerini 6l¢mek icin Hackman ve Oldham’in (1975) Is
Ozellikleri Anketi'nden Basim ve Sesen (2009) tarafindan uyarlanan dlgek kullanilmigtir. Is
tatmini 6lgegi Sesen’in (2010) caligmasindan adapte edilerek arastirmada kullanilmistir. Olgek
tek boyuttan olusmakta ve olgek icerisinde bes ifade bulunmaktadir. Basim ve Sesen (2009)
Olgegin Cronbach alfa giivenilirlik degerini 0,78 olarak tespit etmistir. Sesen (2010) ise
¢alismasinda giivenilirligi 0,84 olarak hesaplamistir.

Calisanlarin orgiitlerine kars1 duygusal baglilik derecelerini tespit edebilmek i¢in Allen ve Meyer
(1990) tarafindan gelistirilen, daha sonra Meyer vd. (1993) tarafindan revize edilen 6lgek
kullanilmistir. Duygusal baglilik 6l¢egi, 6rgiitsel baglhilik 6lgegi icerisinde yer alan {i¢ alt 6lgekten
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biridir. Duygusal baglilik élcegi, tek boyuttan ve alti ifadeden olusmaktadir. Olgegin Tiirkce
uyarlamasi, Giirkan (2006) tarafindan gerceklestirilen calismadan revize edilerek anket
formuna dahil edilmistir. Meyer vd. (1993) gergeklestirdigi calismada dlgegin Cronbach alfa
giivenilirlik degerini 0,87 ve 0,85 olarak belirlemistir. Giirkan’in (2006) ¢aligmasinda ise
Cronbach alfa giivenilirlik degeri 0,75 olarak tespit edilmistir.

Calisanlarin lider-iiye etkilesimi algilarinin derecesi ise Scandura ve Graen (1984) tarafindan
gelistirilen lider-iiye etkilesimi iiye (LMX-7 Member) olcegi ile belirlenmistir. Lider-iiye
etkilesimi 6lcegi tek boyuttan ve yedi ifadeden meydana gelmis bir dlgektir. Olgegin Tiirkge
uyarlamasi, Ozutku vd. (2008) ile Karcioglu ve Kahya (2011) tarafindan gergeklestirilen
calismadan revize edilerek anket formuna dahil edilmistir. Scandura ve Graen (1984)
gerceklestirdigi ¢aligmada Olcegin Cronbach alfa giivenilirlik degerini 0,86 ve 0,84 olarak
belirlemistir. Ozutku vd. (2008) ¢aligmasinda Cronbach alfa giivenilirlik degerini 0,73 olarak ve
Karcioglu ve Kahya (2011) ise calismasinda Cronbach alfa giivenilirlik degerini 0,88 olarak
tespit etmistir.

Katilimcilardan ankette bulunan ifadelere hangi oranda katildiklarini Likert tipi 5°1i dlgek
tizerinde “1-Hi¢ katilmiyorum” ile “5-Tamamen Katiliyorum” seklindeki siklik araliginda
isaretlemeleri istenmektedir. Olgeklerden elde edilen yiiksek skorlarin yiikselmesi ilgili
degiskene iliskin alginin yiiksek oldugunu goéstermektedir.

Calismada kullanilan 6lgekler i¢in yap1 gecerliligi faktor analizi ile arastirilmigtir. Calismada
bagimsiz degisken olarak kullanilan ve yoneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullanimini
belirlemeyi amaglayan yonetici mizah o6lgegi, Biiylikyillmaz (2018) tarafindan gergeklestirilen
calismadan adapte edilmistir. Olgegin Tiirk¢e formuna iliskin daha &énce gegerlilik ve
givenilirlik analizi yapilmamistir. Bu nedenle, ¢aligma kapsaminda yonetici mizah 6l¢eginin
Tiirk¢e formuna iliskin yap1 gecerliligi aciklayici faktor analizi ile test edilmistir. Calismada
kullanilan diger 6l¢eklerin (is tatmini 6l¢egi, duygusal baglilik dlgegi, lider-iiye etkilesimi 6l¢egi)
ise farkli yerli ve yabanci c¢alismalarda siklikla kullanildig, bu calismalarda tek faktorlii
yapilarina iligkin gecerliligin ve giivenilirligin saglandig1 belirlenmistir. Bu nedenle belirtilen ii¢g
olgegin yapi gecerliliginin arastirilmasinda dogrulayici faktor analizi kullanilmistir. A¢iklayici
ve dogrulayici faktor analizlerinden sonra lgeklere giivenilirlik analizleri uygulanmustir. Olgek
giivenilirlikleri Cronbach alfa (a) giivenilirlik degeri ve birlesik giivenilirlik degeri ile
belirlenmeye ¢alisilmistir.

Calismada test edilmek istenilen hipotezler ise hiyerarsik regresyon analizi ile arastirilmigtir.

Dogrulayici faktor analizi AMOS programi ile, agiklayici faktor analizi, giivenilirlik analizleri
ve hiyerarsik regresyon analizi ise SPSS programu ile gerceklestirilmistir.

136




Cilt/Vol.: 19 - Sayi/No: 2 (125-150) Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

Bulgular

Demografik Ozellikler
Katilimcilarin demografik o6zellikleri kapsaminda cinsiyete, medeni duruma, yasa, ¢aligma

stiresine ve calisilan sektore iliskin bilgiler incelenmektedir. Demografik ozelliklere gore
dagilim Tablo 1’de gosterilmektedir.

Tablo 1. Katillmcilarin Demografik Bilgileri

Degisken Kategori Sayi Yiizde
Kadin 154 47,4
Cinsiyet
Erkek 171 52,6
Medeni Evli 176 54,2
Durum Bekar 149 45,8
25 yas ve
vas v 54 16,7
alti
26-30 vya
vas 146 44,9
Yas arasl
Ort.=29,7 31-35 vya
( ) vas 84 25,8
arasi
36 ya
. “y§ ve 41 12,6
st
1yilvealti 52 16,0
2-5 yil arasi 125 38,5
Calisma
Stresi 6-10 il 104 32,0
(Ort.=5,5) aras
11 yil ve
i 44 13,5
st
Kamu 141 43,4
Sektor ~
Ozel 184 56,6

Tablo 1 incelendiginde arastirmaya daha ¢ok erkek (%52,6) ve evli (%54,2) ¢alisanlarin katilim
gerceklestirdigi goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun 26-30 yas arasinda (%44,9)
oldugu goriilmekte ve yas ortalamasi 29,7’dir. Calisma siiresi incelendiginde katilimcilarin
¢ogunlugunun 2-5 y1l arasinda (%38,5) kurumlarinda ¢alismakta oldugu ve ortalama galigmasi
stiresinin 5,5 yil oldugu belirlenmistir. Yine arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu 6zel sektor
¢alisanidir (%56,6).

Normallik Analizi

Analizler 6ncesinde degiskenlerin parametrik testlere uygunlugunun belirlenmesi amaciyla
normal dagilim testi gergeklestirilmistir. Degiskenlerin normalligi, istatistiksel veya grafiksel
yontemlerle degerlendirilebilmektedir. Normal dagilimin iki bileseni olarak carpiklik ve
basiklik degerleri gosterilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu ¢ergevede, arastirma

kapsaminda normal dagilim carpiklik ve basiklik degerleri kapsaminda incelenmistir.
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Tabachnick ve Fidell (2013, s. 79) degiskenlerin normal dagilim sartin1 saglamast igin ¢arpiklik
ve basiklik degerlerinin +1,5 ile -1,5 arasinda olmas1 gerektigini belirtmektedir. Arastirmada
kullanilan degiskenlere iliskin hesaplanan ¢arpiklik ve basiklik degerleri Tablo 2’de
gosterilmektedir.

Tablo 2. Normal Dagilim Testi

Degisken Carpikhk Basiklik
Olumlu Mizah -0,421 -0,458
Olumsuz Mizah 0,493 -0,511
is Tatmini -0,240 0,389
Duygusal Baghlik -0,079 0,159
Lider-Uye Etkilesimi -0,212 0,623

Tablo 2 incelendiginde hem garpiklik hem de basiklik degerlerinin +1,5 ile -1,5 arasinda oldugu
goriilmektedir. Bu bulguya gore arastirma kapsaminda kullanilan degiskenlerin normal
dagilima sahip oldugu sdylenebilmektedir.

Gegerlilik Analizi
Aragtirmada gecerlilik analizleri, bagimli ve bagimsiz degiskenler icin ayr1 ayr

gerceklestirilmistir. Aragtirmanin bagimli degiskeni olan yonetici mizah Ol¢eginin yap1
gecerliligini ve boyutsal yapisini belirleyebilmek i¢in 6lgek igerisindeki 7 ifadeye agiklayici
faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda Olgegin iki faktorlii yapisinin bulundugu
belirlenmistir, fakat “Yoneticim, mizahi saldirgan olmayan sekilde kullanir” seklindeki ifadenin
her iki faktor icerisinde de 0,50’den yiiksek bir faktor ytikiine sahip oldugu gézlemlenmistir. Bu
nedenle belirtilen ifade analizden cikartilarak faktor analizi tekrarlanmistir (Brown, 2015, s. 32).
Yonetici mizah 6l¢egi kapsaminda 6 ifade ile gergeklestirilen agiklayici faktor analizi sonuglar:
Tablo 3°de sunulmaktadir.
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Tablo 3. Yénetici Mizah Olgegdi A¢iklayici Faktér Analizi Sonuglari

Faktor

Olgek ifadeleri Olumlu Olumsuz

Mizah Mizah
2. Yoneticim, mizah yoluyla iletisim

0,783 0,095
kurar.
3. Yoneticim, saka yapmaktan hoslanir. 0,741 0,037
1. Yoneticimin iyi bi i anl

icimin iyi bir espri anlayisi 0,728 0.111

vardir.
4. Yoneticim, fikra anlatmayi sever. 0,638 0,186
6. Yoneticim cinsiyetgi sakalar yapar. 0,078 0,964
7. Yoneticim, mizahi asagilamak igin

0,283 0,673
kullanir.
KMO Uygunluk Olgitii 0,845
Barlett Kiiresellik Testi x2 = 557,918, sd = 15, p=0,001
Ozdegerler 3,105 1,027
Varyans Agiklama Orani (%) 51,747 12,256
Kiimiilatif Varyans Agiklama Orani (%) 51,747 64,002

Aciklayic faktor analizinde Temel Bilesenler Analizi yontemi kullanilmistir ve doéndiirme
islemi Direct Oblimin yontemi ile gerceklestirilmistir (Hair vd., 2014, s. 114; Brown, 2015, s.
27-30). Analizde yonetici mizah 6l¢eginin 6rneklem yeterliliginin belirlenmesi icin KMO
uygunluk ol¢iitiine ve 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterliligi icin ise Barlett Kiiresellik Testine
bakilmistir. Analiz sonucunda KMO degeri 0,845 olarak hesaplanmis ve dolayisiyla bu degerin
0,70’in tizerinde olmasi agiklayici faktor analizi icin 6rneklemin yeterli oldugunu gostermistir.
Barlett kiiresellik testi sonucunda ise X2 degerinin anlamli oldugu tespit edilmistir ve bu sonug
verilerin faktor analizine uygun oldugunu géstermektedir.

Yonetici mizah 6l¢eginin kag¢ boyuttan olustuguna karar vermek i¢in 6zdegerlere bakilmis ve
ozdegerleri 1’den biiyiik olan faktorler boyut olarak kabul edilmistir (Hair vd., 2014, s. 197;
Brown, 2015, s. 23). Analiz ile 6zdegerleri birden biiytik olan iki faktér belirlenmistir ve bu
faktorler toplam degiskenligin %64,002°sini agiklamaktadir. Birinci faktor igerisinde
yoneticilerin olumlu mizah kullanimina iliskin ifadeler bulunmaktadir. Dolayisiyla bu faktor
“olumlu mizah kullanim1” olarak isimlendirilmistir. Ikinci faktor icerisinde ise yoneticilerin
olumsuz mizah kullanimina iliskin ifadeler yer almaktadir. Bu nedenle ikinci faktére “olumsuz

mizah kullanim1” ismi verilmistir.

Arastirmada kullanilan diger 6lgeklerin (is tatmini, duygusal baglilik, lider-iiye etkilesimi) farkli
calismalarda gecerliliklerinin saglanmasi ve faktor yapilarinin bu calismalar kapsaminda
belirlenmesi nedeniyle, bu dlgeklerin yap1 gegerliligini belirleyebilmek icin dogrulayici faktor
analizi tercih edilmistir. Bu ¢ergevede belirtilen {i¢ dlgegin dahil edildigi dl¢iim modelinin
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olusturulmasiyla analiz gerceklestirilmistir. Dogrulayici faktor analizi ile elde edilen bulgular
Tablo 4’de gosterilmektedir.

Model uyumunda ki kare uyum testi (x2/sd), uyum iyiligi indeksi (GFI), Tucker-Lewis indeksi
(TLI), karsilastirmali uyum indeksi (CFI) ve yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA)
degerleri kullanilmistir. Model uyumundan bahsedebilmek i¢in x2/sd degerinin 5’in altinda
olmasi, GFI, TLI ve CFI degerlerinin 0,90’1n iistiinde ve RMSEA degerinin 0,80’in altinda olmas1
beklenmektedir (Schumacker ve Lomax, 2010, s. 85-89; Meydan ve Sesen, 2011, s. 31-37; Byrne,
2016, s. 90-102; Kline, 2016, s. 265-280).

Tablo 4. Bagimli Degiskenler Dogrulayici Fakt6ér Analizi Sonuglari

Olgek Faktor Standart t Uyu['n
Maddeleri Yiika Hata degeri IYIIIgI .
Degerleri

ISTAT1 0,633** - -

. 2=

iSTAT2 0,630%* 0,125 8,610 , 1’;’ son

ISTAT3 0,540** 0,123 7,685 sd =132

: 2 /sd =

iSTAT4 0,496** 0,114 7,170 X 1,/65 -

ISTAT5 0,713** 0,139 9,262 GFI=0,912

DUYGBAG1 0,574** - - TLI=0,920

DUYGBAG2 0,581%* 0,145 7,541 CFI =0,931
. RMSEA =

DUYGBAG3 0,417** 0,134 5,909 0,045

DUYGBAG4 0,507** 0,141 6,869

DUYGBAGS5 0,625%* 0,149 7,883

DUYGBAG6 0,638%** 0,139 7,979

LIDERUYE1 0,511%** - -

LIDERUYE2 0,519** 0,158 6,717

LIDERUYE3 0,485** 0,153 6,423

LIDERUYE4 0,508** 0,156 6,618

LIDERUYES 0,577** 0,158 7,165

LIDERUYE6 0,635** 0,160 7,547

LIDERUYE? 0,674** 0,160 7,775

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

Faktor analizinin gegerli olabilmesi igin tiim faktor ytiklerinin 0,40'in iizerinde ve anlamli
olmasu yeterli goriilmektedir (Meyers vd., 2006, s. 508; Hair vd., 2014, s. 114-115; Brown, 2015,
s. 27). Gergeklestirilen dogrulayici faktor analizi sonucunda is tatmini ol¢egi icin faktor
yiiklerinin 0,496 ile 0,713 arasinda, duygusal baglilik 6lgegi i¢in faktor yiiklerinin 0,417 ile 0,638
arasinda ve lider-iiye etkilesimi 6lgegi icin faktor yiiklerinin 0,485 ile 0,674 arasinda oldugu
tespit edilmistir. Ayrica en diisiik t degeri 5,909 olarak hesaplamistir ve tiim faktor yiikleri 0,01
onemlilik seviyesinde anlamlidir. Uyum iyiligi kriterleri incelendiginde ise tiim degerlerin
140abul edilebilir sinirlar icerisinde oldugu goriilmektedir (x2 /sd = 1,655, GFI = 0,912, TLI =
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0,920, CFI = 0,931, RMSEA = 0,045). Dolayisiyla is tatmini, duygusal baglilik ve lider-iiye
etkilesimi 6l¢ekleri i¢in tek faktorliik yap: dogrulanmustir.

Giivenilirlik Analizi
Olgeklere iliskin yap1 gecerliliginin saglanmasinin ardindan giivenilirliklerinin belirlenebilmesi

icin Cronbach alfa ve birlesik giivenilirlik degerleri hesaplanmistir. Olgekler i¢in hesaplanan
giivenilirlik degerleri Tablo 5°de gosterilmektedir.

Tablo 5. Cronbach Alfa ve Birlesik Giivenilirlik Degerleri

.. ifade Cronbach '!3|rle'§ !k.

Olgek Savis: Alfa () Giivenilirlik
Y (CR)

Olumlu Mizah 4 0,735 0,742

Olumsuz Mizah 2 0,721 0,731

is Tatmini 5 0,739 0,742

Duygusal 6 0,726 0,732

Baghlik

Lider-Uye

Etkilesimi / 0,762 0,761

Giivenilirligin saglanabilmesi i¢in Cronbach alfa ve/veya birlesik giivenilirlik degeri i¢in genel
olarak 141abul edilen alt sinir 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 bazi
arastirmacilar giivenilirlik degerinin 0,60 {izerinde olmasinin da 141abul edilebilir oldugunu
belirtmektedir (Hair vd., 2014, s. 123; Sekaran ve Bougie, 2016, s. 290). Tablo 5 incelendiginde,
analiz sonucunda tiim 6lgekler i¢in hem Cronbach alfa hem de birlesik giivenilirlik degerlerinin
0,70’in tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu ¢ergevede, arastirma kapsaminda kullanilan tiim
degiskenlerin giivenilirlik sartini sagladig belirlenmistir.

Tanimlayici istatistikler
Hipotez testleri dncesinde arastirmada kullanilan degiskenlere iliskin tanimlayicr istatistikler

incelenmistir. Bu kapsamda arastirmada kullanilan degiskenlerin ortalama ve standart sapma
degerleri ile tim degiskenler arasindaki iligkilerin arastirildig1 korelasyon analizi Tablo 6’da
gosterilmektedir.
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Tablo 6. Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4
1. Olumlu Mizah 3,126 0,859 1
2. Olumsuz Mizah 2,615 1,096 -0,615** 1
3. is Tatmini 3,165 0,731 0,499** -0,464** 1
4. Duygusal Baglilik 3,124 0,754 0,400** -0,448** 0,332** 1
5. Lider-Uye Etk. 3,136 0,774 0,442%* -0,504** 0,434** 0,442**

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

Tablo 6’da yer alan korelasyon degerleri incelendiginde, arastirmada kullanilan degiskenler
arasinda beklenen yonde ve anlaml iliskiler bulundugu gériilmektedir. Bununla birlikte,
degiskenler arasindaki iliski katsayilarinin 0,90’1n altinda oldugu goériilmektedir. Dolayisiyla
arastirmada  kullanilan  degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglanti olmadig:
soylenebilmektedir (Kline, 2016, s. 71).

Hipotez Testleri
Arastirmada yoneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullaniminin ¢alisan tutumlar tizerindeki

etkisi hiyerarsik regresyon analizi ile test edilmistir. Analizlerde bagimsiz degiskenler olarak
olumlu mizah ve olumsuz mizah, bagiml degiskenler olarak ise is tatmini, duygusal baglilik ve
lider-iiye etkilesimi degiskenleri kullanilmistir. Analizlere demografik degiskenler kontrol
degiskenleri olarak eklenmistir. Gergeklestirilen hiyerarsik regresyon analizine iliskin bulgular
Tablo 7’de gosterilmektedir.

Tablo 7. Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgulari

Is Tatmini Duygusal Baghhk Lider-Uye Etkilesimi

1. Asama | 2. Asama 1. Asama 2. Asama 1. Asama 2. Asama
Kontrol Degiskenleri
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*
Yas 0,148%* 0,072 0,088 0,015 0,229%* 0,150%*
Calisma Siiresi 0,005 0,003 0,028 0,034 -0,031 -0,024
Calisilan Sektor 0,049 -0,019 0,096 0,036 0,035 -0,030
Bagimsiz Degiskenler
Olumlu Mizah 0,298%* 0,152* 0,156*
Olumsuz Mizah -0,205%* -0,272%* -0,306%*
F Degeri 12,157%* 21,410%** 11,489%* 16,632%* 16,396** 23,617**
R? 0,160 0,321 0,153 0,269 0,204 0,343
Diizeltilmis R? 0,147 0,306 0,139 0,252 0,192 0,328
AR? 0,161** 0,116%* 0,139%*

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

Arastirmanin ilk hipotezi, yoneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullanimi ile is tatmini
arasindaki iliskiye odaklanmaktadir. Analiz sonucunda olumlu mizah kullanimindaki artisin is
tatmininde artisa neden oldugu (H1a:3=0,298,p<0,01), olumsuz mizah kullanimindaki artigin
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ise is tatmininde azalisa neden oldugu belirlenmistir (H1b:p=-0,205,p<0,01). Dolayisiyla Hla
ve H1b hipotezleri kabul edilmistir.

Ikinci hipotezde, yoneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullanimi ile duygusal baghlik
arasindaki iliskiyi arastirilmaktadir. Bulgulara gore, hem olumlu hem de olumsuz mizahin
duygusal baglilik iizerinde etkisi vardir. Yoneticilerin daha fazla olumlu mizah kullanimi,
duygusal baghlikta artis (H2a:f=0,152,p<0,05), olumsuz mizah kullanimi ise azalis meydana
getirmektedir (H2b:p=-0,272,p<0,01). Bu bulgu H2a ve H2b hipotezlerin kabul edildigi

anlamina gelmektedir.

Ugitincii hipotez ile yoneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullanimiyla lider-iiye etkilegimi
arasindaki iligki test edilmektedir. Analiz sonucunda olumlu mizah kullanimindaki artisin
lider-iiye etkilesimi algisinda artisa neden oldugu (H3a:f=0,156,p<0,05), olumsuz mizah
kullanimindaki artisin ise lider-iiye etkilesimi algisinda azalisa neden oldugu belirlenmistir
(H3b:p=-0,306,p<0,01).

Tartisma ve Sonug
Bu arasgtirma ile yoneticinin mizah kullanim tarzinin ¢alisan tutumlarini nasil etkiledigi

incelenmektedir. Arastirmanin amaci, yoneticinin olumlu ve olumsuz mizah kullanimu ile is
tatmini, duygusal baglilik ve lider-iiye etkilesimi arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bu amagla
farkli kurumlarda ¢aligan 325 kisiden anket yoluyla veriler toplanmuigtir.

Arastirmada yoneticilerin daha fazla olumlu mizah kullanmasinin is tatmininde, duygusal
baglilikta ve lider-iiye etkilesimi algisinda artisa neden oldugu belirlenmistir. Diger bir ifadeyle,
yoneticiler iyi niyeti arttirma ve sicak, sosyal iligkiler gelistirme amaciyla ¢alisanlarina esprili
yaklastiginda ¢alisanlar bu durumdan memnun olmaktadir. Yoneticisinin fikralar anlatarak ve
komik sakalar yaparak kendisiyle iliskisini gelistirdigine inanan ¢alisan hem isine hem orgiitiine
hem de yoneticisine daha fazla baglanmaktadir. Analizler kapsaminda ortaya konulan bu
bulgunun, daha 6nce benzer iliskileri inceleyen diger ¢alismalarla tutarli oldugu goriilmektedir
(Recepoglu, 2008; Romero ve Arendt, 2011; Mesmer-Magnus vd., 2012; Adigiizel vd., 2014;
Batool vd., 2014; Pundt ve Herrmann, 2015; Robert vd., 2016).

Genel olarak arastirmalarda, yoneticilerin olumlu mizah kullaniminin her ne kadar hedeflerle
dogrudan iligskisi bulunmasa da, pek ¢ok oOrgiitsel sonucunun oldugu disiiniilmektedir.
Aragtirmalar, mizahin diger insanlar1 eglendirmek, iliskileri iyilestirmek ve ortami keyifli hale
getirmek icin kullanilmasinin orgiitsel problemlerin ¢6ziimii icin kullanilabilecek 6nemli bir
arag oldugunu belirtmektedir (Ford vd., 2003; Romero ve Cruthirds, 2006; Mesmer-Magnus
vd., 2012). Bu gergevede, gerceklestirilen arastirmanin bulgulari, daha 6nceki aragtirmalarin
bulgularini destekler niteliktedir.

Arastirmanin diger bir bulgusu da, yoneticilerin daha fazla olumsuz mizah kullanmasinin is
tatmininde, duygusal baglilikta ve lider-iiye etkilesimi algisinda azalisa neden oldugudur.
Bunun anlami, yoneticilerin ¢alisanlariyla iliskilerinde mizahi ignelemek, alay etmek, takilmak,
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dalga ge¢mek, asagilamak veya kiiciik diisiirmek amaciyla kullanmasi ¢alisan tutumlarinda
olumsuzluklar meydana getirmektedir. Diger bir ifadeyle, yoneticilerin, ¢alisanlarini incitecek
veya uzaklastirabilecek mizahi ifadeleri siklikla kullanmasi sonucunda, ¢alisanlarin isinden
duydugu memnuniyet, kendisini oOrgiitiiyle biitiinlestirmesi ve yonetici ile arasindaki
profesyonel iliskinin kalitesi olumsuz sekilde etkilenmektedir. Her ne kadar olumsuz mizahin
orgiitlerde etkileri iizerine ¢ok sayida ¢aligma bulunmasa da, elde edilen bu bulgunun benzer
iliskiyi arastiran bazi ¢aligmalarla tutarli oldugu soylenebilir (Romero ve Arendt, 2011; Wisse
ve Rietzschel, 2014; Sobral ve Islam, 2015; Robert vd., 2016). Fakat benzer iligkiyi arastiran bazi
calismalarda ise olumsuz mizahin 6rgiitsel faktorler tizerinde bir etkisi belirlenememistir (Cann
vd. 2014).

Olumsuz mizah kullanimi ile ¢alisan tutumlari arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalarda,
olumsuz mizah kullaniminin yonetici ve ¢alisan arasindaki iliskiye zarar verdigi ve bu tiir mizah
kullanan yoneticilerin, mizahin ¢alisanlar iizerindeki yaralayici etkilerini dikkate almadig:
belirtilmektedir. Olumsuz mizah kullanmayi tercih eden yoneticiler, insanlarla alay etmek ve
dalga ge¢mek, hatalar1 icin insanlar1 elestirmek ve kizdirmak ve en genel sekilde insanlari
bastirmak istemektedir. Dolayisiyla yoneticilerin mizah kullaniminda olumsuz bir tarz
benimsemesi, ¢alisanlarin yonetici ile olumlu iligskiler kurmasini zorlastirmaktadir (Pundt ve
Herrmann, 2015).

Ayrica analizler sonucunda, yoneticinin olumsuz mizah kullaniminin ¢alisan tutumlar:
tizerinde, olumlu mizah kullanimina nazaran daha giiglii bir etkiye sahip oldugu saptamstir.
Benzer bulgu Sobral ve Islam (2015) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada da bulunmaktadir.
Dolayisiyla, yoneticinin ¢alisanlariyla iligskilerinde olumlu mizah kullanmasi her ne kadar
onemli bir faktorse de, olumsuz mizahi kesinlikle tercih etmemesi orgiitsel ¢iktilar agisindan
¢ok daha 6nemlidir.

Gergeklestirilen arastirma hem mizah teorisine hem de 6rgiit yoneticilerine ve ¢alisanlarina
cesitli katkilar saglamaktadir. Arastirma, 6zellikle caligan tutumlari tizerinde yonetici mizahinin
roliine isaret etmektedir. Diger ¢alismalarin da gosterdigi sekilde yoneticinin mizah kullanimi
cesitli orgiitsel ¢iktilar1 etkilemektedir (Romero ve Arendt, 2011; Mesmer-Magnus vd., 2012;
Pundt ve Herrmann, 2015). Gergeklestirilen arastirma bulgular1 daha o6nceki arastirma
bulgularini destekler niteliktedir. Onceki arastirmalarin, sosyal iliskileri baslatmak ve
stirdiirmek icin mizahin genel roliiniin altini ¢izdigi goriilmektedir. Bu arastirma ise, yonetici
mizahinin, hiyerarsik olarak farkl statiideki insanlar arasindaki olumlu iliskileri baslatmak ve
siirdiirmek veya olumsuz iliskiler ortaya ¢ikarmak icin bir rol oynadigina dair kanitlar
sunmaktadir. Ayrica, Orgiitlerde mizah ve yoneticilerin mizah kullanimi {izerine yapilan
arastirmalarin ¢ogunlukla olumlu mizah iizerine yogunlastig1i goriilmektedir. Bu aragtirma
mizahin orgiitsel sonuglarini arastirirken hem olumlu hem de olumsuz mizah kullanimina

odaklanmakta, bu yoniiyle mizah teorisine 6nemli katk: saglamaktadir.

Bununla birlikte arastirmanin bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. Ilk olarak, aragtirmanin analiz
stirecinde kesitsel veri kullanilmistir. Kesitsel veri, degiskenler arasindaki nedensel iliskiler
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hakkindaki kesin sonuglar1 sinirlandirmaktadir. Gelecekteki arastirmalar, boylamsal veriler
veya deneysel tasarim yoluyla nedensellik hakkinda daha ikna edici kanitlar saglayabilir. Ikinci
olarak, verilerin toplandig1 6rneklem farkl: orgiitlerdeki ve farkli kademelerdeki ¢alisanlardan
olusmaktadir. Dolayisiyla, elde edilen bulgular, belirli bir sektorden veya belirli bir 6rgiitten
toplanan veriler kapsaminda farklilagabilmektedir. Ugiincii olarak ise, aragtirma kapsaminda
yoneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullaniminin yalnizca belirli ¢alisan tutumlar
tizerindeki etkisi arastirilmistir. Daha sonraki ¢aligmalar kapsaminda mizah kullaniminin
tutumlarla birlikte ¢aligan davranislarina odaklanmasi, elde edilen bulgularin gelistirilmesi
acisindan faydali olacaktir.

Bu arastirma ile son yillarda daha fazla ilgi gosterilen fakat heniiz net bulgulara ulagilmamis bir
alana katki saglandigi distinilmektedir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgular,
yoneticilerin olumlu ve olumsuz mizah kullaniminin is tatmini, duygusal baglhlik ve lider-iiye
etkilesimi ile iliskili olduguna dair kanitlar sunmaktadir. Bu bulgular, orgiit ile ¢alisan
arasindaki iliskilerin gelistirilmesinde yoneticinin mizah kullaniminin roliine isaret etmektedir.
Ayrica, yoneticinin olumlu ve olumsuz mizah kullanimi arasinda ayrim yapilmasi orgiitsel
ciktilar agisindan yararl goriinmektedir. Fakat, her ne kadar bu ¢alisma mizahin orgiitler i¢in
degerli olabilecegi fikrini desteklese de, daha fazla arastirmanin yapilmasi gerekmektedir. Bu
kapsamda, farkli mizah tarzlarinin gesitli bireysel sonuglari, farkli kisilik 6zelliklerine sahip
yoneticilerin mizah kullanimi ve takim tiyeleri tarafindan paylasilan kolektif mizah tarzlar: gibi
alanlarda gerceklestirilecek ¢aligmalar ile Orgiitsel davranig alanina daha fazla katk:
saglanabilecegi sdylenebilir.
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