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, organizasyonların yeniden yapılanması, birleşmesi, küçülmesi, ya da karanmasııHa ■ , ’ ^

düzeylerim belirlemeye yönelik lıkert ölçekten oluşmaktadır, işyerinde mizah ve eğlence ölçeğinin geliştirmesinde Mc DoweH’in 
(2005) “Fun at work” başlıklı araştırmasından faydalanılmışım Yöneticilerin «genel olarak eğlence ve Jzah” atan orta* “isveHnde 
kutlama” algısı orta; “işe bağlılık” düzeyi zayıf olarak saptanmıştır. & ’
Bu çalışmanın, iş görenlerin motivasyonunu artıran ve örgüte bağlılığını sağlayan mizah 
çıkarması açısından iş dünyasına katkı sağlaması beklenmektedir.
Anahtar Kelimelr: İşyerinde Mizah ve Eğlence Unsurları, Örgütsel Bağlılık.

eğlence unsurlarının önemini ortayave

THE RELATIONSHIP BET WEEN HUMORIN THE WORK AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT

Abstract: The workers are facing vvith great uncertainty because of closure, merging and minimization of organizations. For this 
reason employees are \vorking in great stress. According to this there is loss of working force. The main part of the human power are 
employees. They are the mosl precious captial of organizations. The loss of employees causes great damage to the organization. We 
must ask question of “ How can we create comfortable atmosphere for eraployes” . At this point creating a comfortable atmosphere 
is important. Lack use of humor because of becoming serious and authoritian, may cause employees to feel stres much stronger and 
reduce the organizational commitment. Organizational commitment, the strength of the bond ,between employees and organization. 
The humor is need to create the employees organizational commitment. 

this study the relationship betvveen humor elements uses in the work and organizational commitment were aimed to determine. 
e survey apliance is use to collect the data. The survey is used for to determine thejr level of humor in \vorkplace and 

organizational commitment vvith likert scale. Mc Dovvell’s (2005)« Fun at Work” titled research is used fort o develop the scale. It is 
oun that the general humor of the managers is moderate, celebration at vvork is moderate and organziational commitment is weak. 

em;«y at to contribute the business vvorld vvith revealing the elements of humor vvhich increases the motivation of the

Keyvords: Elements of H

!• GİRİŞ

âzalmasm,ku!lanılan mizah ve eğlence unsurlarının çalışanların örgütün uygulamatoım ^hiplerımelerinUste^İOTiım 

âtında r CJgrenme kabiliyetlerinin artmasını ve sosyal ilişkilerinin gelişmesini sağladığını soy e zorunda
Cktadî1^’ Ç0k uzun süreler boyunca işlerine odaklanmak ve rutin olarak

^^alanna^sebeD11!80^1^ boyunca aynı işlerle meşgUİ 0İ™k Mizah/eğlence unsurları
çall§anlann diki, ? .° ur ve Çallşanların öğrenme ve üretkenlikleri olumsuz olarak motivasyonun artması ve
s°syal ilişkili • &tl.ni t0P^ar ve motivasyonlarını artırır ve streslerini azaltır. Stresm a » \n\oth 2002; Sultanoff, 

İşyerind0 güç^enmesi Çalışanın örgüte olan bağlılık düzeyini artırır (B aerman,* .j. güçlenmesine
kath sağlar VetyaP^an kutlamalar eğlenceli bir ortamın oluşması ve iş gören erin etkinliklerinin de eğlence ve 

buuna.bağh oIarak da stres düzeyini azaltır. Ve işyerinde yapılan kutlama etkinlikle

j j ^ r gI * ör§ütsel bağlılığı artırdığı söylenebilir.

Îhtlr "işyerine %gÜt Pa"°™™ iş yerinde stresle başa çıkmada göz
soh!Ültnasında bı'6 ?flencen'n ve mizahın arttırılmasının ve kutlama etkin ı ® duygusu kazandırmasıdır, tas® 
2* etme; beTk Öneme sahiP olmasıdır. Bir diğer önemi ise iş görene uky* <çahştlğl yerden ayntok 

e2- ÇaLt ümeyi ve gülmeyi severler ve böyle sıcak bir ortam, bu an 9 ye eğlence unsuru da 
Şamn or8ütsel bağlılığım etkileyen diğer unsurlarda bulunmakla biri.»

umor in Work, Organizational Commitment
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dilmemelidir (Okay, 2013).kesinlikle göz ardı e

1.2. Mizah ve Eğlencenin Yararlan ^ aza,tan en önemli unsurlardandır. Mizah ve eğlence unsurlar a
Bedensei ve duygusal oto , ^ birey)erin bağışlkhk sistemi gelişir, tansiyonları, kan dolaşlraian v S
ortaya çıkan gülme eylem ^ ye agrlların azalmasına sebep olur. Mizah, bireylerin zihinlerinin „
kalp atışları düzene gne. . ve analitik düşünebilmelerine yol açar. Problemlerin çözümünd?!^
olumsuz düşüncelerinden uzddaşn ^ ^ ^ çözüm yollarl bulmayl sağlar. Yenilikçi ve

davranmayıp analitik dujumnejn, / sinde olaylara ve kendi davranışlarımıza öznel değil 
olmamızsıclanalıuzlaşmayı tercih edebiliriz. Mizah iletişim'i^pjt 

Olaylar karşısında k i karşımızdakileri kırmak yerine mizah unsurların, kullanarak vereceğimiz

tacTÎmîdan da verebiliriz. Grup çalışmalarında yapılan şakalaşmalar ve eğlenceli ortamlar grup üyelerinin bağh£

SS.SSS’Slan; vücudun hastalıklara karşı direnç kazanması, güçlü bir dolaşım sistemi, stresi veağn» 

ve daha düşük kan basıncı sağlamasıdır. Mizahın ruhsal sağlığa yararlar, duygular, daha ,y, kontrol, eğ£ 
ve Suluğun artması, öfke ve endişenin azalması, daha pozitif ve iyimser ruh hal. sağlamasıdır. Liderlik ve işe yöneıik 
favdaları ise düşük stres, yüksek moral, yüksek yaratıcılık, iletişimin ve takım çalışmasının artması, problemlerle daha 

sağlamasıdır <Wa,brighı 4 Rickmm. 2006; Yurdakul, 2007; Urguhrut, 2013).

1.3. Mizah/Eğlence Ortamı Oluşturulurken Dikkat Edilmesi Gerekenler
İş ortamında mizaha yer verilirken dikkat edilmesi gereken bazı hususlar bulunmaktadır. Mizahın kullanımını “Mizah 
tuz gibidir. Azı tat verir, çoğu ise acıdır” sözü özetlemektedir (Waybright & Rickman, 2006).
Mizah ortamı oluşturulurken şu kurallara dikkat edilmelidir;
• Herkesin mizah ve eğlence anlayışı bir olmadığı için şaka ve espri yapılırken dikkat edilmelidir.
• Espri ve şaka yapılırken tek kişiye yüklenici nitelikte olmamasına dikkat edilmeli.
• Kesinlikle dozunda bırakılmalı ve iş-mizah/eğlence dengesi iyi kurulmalıdır (Okay, 2013).
• Din, mevki, statü, tikler v.b. gibi konularda espri ve şaka yapmaktan kaçınılmalıdır.
• Örgütlerde her konuda belli kurallar olduğu gibi şakalaşmalar konusunda da bir takım kurallar olmalıdır 

(Dünya Gazetesi, 2009).
• Dış görünüşle ilgili özellikle bayan çalışanlara espri yapılmaması gerekmektedir
• Şaka yaparken şakanın altmda yatan mesaj iyice düşünülmelidir.
• Hitap edilen kişi iyi bilinmelidir ki buna göre dozu ayarlanabilir. Yapılan espriyi kişinin kaldırıp kal ırı maja 

cağı değerlendirilebilir.
• Ciddi ve tartışmalı konularda espri yapılmamalıdır. Örneğin ölüm, fiziksel engeller olabilir.
® Siyasetle ilgili espri yapılırken çok dikkat edilmelidir. Bu konuda espri yapılırken muhatap olunan Ş1
bilinmelidir.

in olunmadığı
* Şüpheye düşülen konularda şaka ve espri yapmayın. Şakanın anlaşılıp anlaşılmayacağından 
durumlarda yapılmamalıdır.

em

n. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK
Örgüte bağlılıkta, bir çalışan kendini belirli bir örgütle ve onun amaçlarıyla özdeşleştirir ve onun üyesi 
ister. Örgüte bağlılığın üç farklı boyutu vardır (Robbins, Judge & Erdem, 2012; Henry, Neal, 2003):

. Duygusal bağlılık, örgüte duygusal bir bağlılık ve onun değerlerine inançtır.
V M*™0^ örŞütte kalmanın algılanan ekonomik değeridir. A ... pı bagm1*'’
oronni^c • ag d ya da etik nedenlerden dolayı bir örgütte kalma zorunluluğudur. Örgü . onlann
basan ve hu7iınln ^ *** Sadakat de8ildir- Örgütsel faktörlerle ilgili ve örgütsel sorunların Çözdl^eSp 2001) 

ş uzurunu devam ettirmeyi amaçlayan bir süreçtir (Northcraft & Neale, 1990; Luthans, 1995, E >

i olarak kalmak

II.1. Örgütse1 Bağlılık Göstergeleri . bir bir<f!

£?r,8utSe,1Ba^n Önemi 
Örgütsel bağlıhğm, örgüte sadakat

✓

maçlar doğrultusunda çalışmayı içermesi onu önemli kılmve a

1178



XXIn- Ulusal İşle
tmecilik Kongresi/8-10 Mayıs 2014

durumunda, yapılan ışın azalması, hırsızlık, işten tatminsizlik ve k a 
azalmf bağlılığ"1 bir çeşit sevg, ve sadakat doğrultusunda oluştuğunu gİbİ sonu^™ ortaya
çıkmasu “ag ,lk, motivasyon, iş tatmini, ve performans kriterlerini vönlena ktadlr 0rgütsel bağlıl.k

k*™-' * >»>•
0 , Girmektedir. u ^ a J , amlan’ hiK^ ve örgütsel açıdan
y°n e ı!rde yönetimin en önemli hedeflerinden birisi, ileri düzeyde motive nlm, •
if^rmaktm Bu da örgütsel bağlılığ, yüksek olan iş görenlerle sağlanabilir (Şimşek & «TglSî

»•3:^B^ma,arl ve davnamşlan o -d 
ÖrgütÎm İÇ çevresinde gerçekleşen olaylardan/uygulamalardan oluşmaktadır Bireykrin olT'fak‘Örler d>ha Çok 
"llmlerf çalışanlara nasıl davrannıaları/nasıl yönetmeleri gerektiği konusunda ooliti J^ ^ 8101 orgütlerin de deİer 
S3erde önemli olan amaçlar bütünü, örgütteki bireylerin bağhLunduta örg“k " Bu

etmelerini sağlamakla beraber örgütü ve örgütün uygulamalarım benimsemelerini 
etkileyen örgütsel faktörlerden öncelikle örgütün değerleri incelenmelidir.

etmeyecek şekilde hareket 
sağlamalıdır. Örgütsel bağlılığı

11.3.1. Örgütün Değerleri

gtESSSHSSStSSttSörgütsel bağlılığa etkisi artış yönünde olacaktır.

11.3.2. Örgütün Çalışanlara Bakış Açısı
Örgütün sahip olduğu değer sistemleri, çalışanların örgüte bağlanması, işine yönelmesi, üretimin ve yönetimin nitelikli, 
etkili ve verimli olmasında önemlidir. Bunların sağlanabilmesi için de ortak değerlerin çalışanlar tarafından algılanması 
ve bunlara yeterince inanılması gerekmektedir (Turan, 2005). Örgütün çalışanlara bakışı kendisiyle beraber onlan da 
yükseltmek ve mutlu etmek yönünde olmalıdır. Sadece işletme çıkarlarını düşünerek, çalışanlarını göz ardı eden işlet­
meler uzun dönemde kalıcılıklarını sürdüremeyebilirler. Bu durumda çalışanlarına katkı sağlayarak onlarm da örgüte 
bağlılıklarını gerçekleştirmek için adımlar atmak daha verimli sonuçlar ortaya çıkaracaktır (Özel, 1994).

11.3.3. Örgütün İnsan Kaynakları Politikaları
Örgütlerdeki İnsan Kaynaklan uygulamalarında ilk önce vurgulanan konu 3D yaklaşımıdır. Doğru iş, Doğru 

°gru yer 3D‘yi teşkil etmektedir. Bu doğruların doğruluğu ve yerine oturması nispetinde insandan en yüksek derecede 
'erim elde edilecektir. İnsan kaynakları yönetimi örgüt içerisinde öncelikle kadroların oluşturulması, personelin eğitil- 
İ?*j» Şeşimi, motivasyonu, performans artırımı, sağlık ve güvenlik gibi konularda çalışmalar yapmaktadır
(oabuncuoğlu, 2000).

Y;UÖı^tün Yönetim Tarzı .......... . . .
elinTtCl eriIi örgütlerde uyguladıkları yönetim biçimi örgütsel bağlılığı etkileyen bir faktördür. Örgütün 
sini an U an blreylerin misyonu; düşüncelerini ortaya koyarak bu doğrultuda uygulamaya geçmek ^anna^"'.“' 
laS ,P,8eİİŞtİrmek ve bun“ işletmenin tamamına yaymaktır (Zinober, 1999). Başarıhtelumiarda ve organizasyon 

sanlar büyüme ve gelişmeye yol açacak şekilde paylaşımcı olurlar (Pollack, 1996; Wılson, 1996).

P0li££nîğU t0Plumun değerlerinden, devletin yasaları, krizler ve sendikaca LjjJjç^^ie

ÖrffitSefa‘^I Bağ>'lık Ue İşyerinde Mizah, Eğlence ve Kutlama Arasındaki İlişki duyma, örgütsel
> ve hedeflk; Örgütün a™9 ve hedeflerini benimseme ve bu amaç ve ^^ (Robbins, Judge &

20ı2f^e ttiaŞ'labilmesi için çaba sarf etme, örgütün üyesi olarak kfb^i mizah unsurlarının özellikle

Jf'ün üyesi n|ara^ tanımlanmaktadır. Bu tanımına baktığımızda ış y®r' . . jduğu düşünülmektedir. ÇaJ 
î6 baiE n arak ^l^ümeyi arzulamak” boyutunda pozitı okrak ^ oMug^ ^ ^surları bue nn 

lndaki ilehsL n,emlİ «“«urlardan bir tanesi de arkadaşlık "td^Tçalışanlar® bir araya gelmeler.
Ş mı kolaylaştırır ve güçlendirir. Örgüt içinde yapılan kutlam

zaman ve

H-3.S. ö
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ün„„Ue,i, If'e«*

=r*şş£-^
noktada birleştirebilmesi ç .y eğitim düzeyleri, rekabet, çıkar çatışmaları, işler arasında!- r SebePkri
arasında; kişilerbJk Şiarın önüne geçebilmek için kişileri ortak noktada toplayabilen ve & n-İyo"e' 
bağlılıklar sayılabıl 'J^bÇŞge unsurıarımn kullanımının etkili olabileceği söylenebilir. Bunun kan,?' 'kle df
ilet.ş.m. güçlendiren m zah ve^g^ etkilerinin azaltılmasında mizah ve eğlence unsurlarm ^*

çâbşmalarm artması gösterilebilir (Aydın, 2005). Özellikle takım ve grup çal.şmaiarmd

ünlerin gruba aynı zamanda örgüte bağlılıklarının artmasın, sağlayıcı etki oluşturur (Aydın 2005).
İs yerindeiş görenlerin başarılarım, özel günlerim ve Ulusal bayramlar, yıldonumler, vb. etkinlikleri kutlamak icin 
Sn partiler, yönetici ve iş görenlerin sosyal bır ortamda bır araya gelmesin, ve onların arasındaki iletip 
ilenmesini sağlar. İş yerinde çalışanların sürekli olarak çalışmaları bır sure sonra işlerinin monotonlaşmasına 

sıkılmalarına sebep olabilir. Ara sıra yapılacak kutlamalar, özellikle çalışanların başar, arının takdir edilmesi için verilen 
partiler motivasyonun sağlanması, diğer çalışanların özendirilmesi ve örgütsel bağlılık düzeyinin artması açısından

önemlidir.

m. ARAŞTIRMA VE YÖNTEM 
UL1. Araştırmanın Amacı
Örgütsel bağlılık ile iş yerinde kullanılan mizah / eğlence unsurları ve kutlamalar arasında pozitif bir ilişkinin var 
olduğu ve mizah/eğlence unsurları ve kutlamaların örgütsel bağlılığı artırdığı düşünülmektedir. Bu nedenle çalışmada, iş 
yerinde kullanılan mizah ve eğlence unsurlarının örgütsel bağlılıkla olan ilişkisinin tespit edilmesi amaçlanmıştır.

ffl.2. Evren ve Örneklem
Araştırmanın ömeklemini Türkiye’de merkezi ofisi İstanbul’da olan lojistik sektöründe görev yapan 140 alt ve üst 
düzey yöneticiler oluşturmaktadır.

m.3. Veri Toplama Araçları
Araştırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılmıştır. Anket katılımcıların işyerinde eğlence düzeylerim 

belirlemeye yönelik ve işe bağlılık düzeylerini belirlemeye yönelik likert ölçekten oluşmaktadır.
İşyerinde eğlence ölçeğinin geliştirilmesinde Mc Dowell’in (2005) “Fun at vvork” başlıklı araştırmasın an 
faydalanılraıştır. Geliştirilen ölçek için güvenirlik ve geçerlilik çalışması yapılmıştır.

m.4. Ölçüm Aracının Geçerlilik ve Güvenirliliği
İşyerinde eğlence ölçeğindeki 10 maddenin güvenirliğini hesaplamak için iç tutarlılık katsayısı olan 
hesaplanmıştır. Ölçeğin genel güvenirliği alpha=0.895 olarak çok yüksek bulunmuştur. Ölçeğin yapı geç 
ortaya koymak için açıklayıcı(açımlayıcı) faktör analizi yöntemi uygulanmıştır. . ,, tespit

ap1 an Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktör analizine alman değişkenler arasında ilişkinin o 
edümıştm Yapılan test sonucunda (KMO=0.879>0,60) örnek büyüklüğünün faktör analizi uygulanması Ç 
o duğu tespit edilmiştir. Faktör analizi uygulamasında varimax yöntemi seçilerek faktörler arasındaki1İ1^1”pıtında 

anm!?î!r’ Faktöranalizi sonucunda değişkenler toplam açıklanan varyansı %66.55 olan 2 taK ^ 

p li 1? r'. u^fn^hğine ilişkin bulunan alpha ve açıklanan varyans değerine göre iş yerinde eg &
geçerli ve güvenilir bir araç olduğu anlaşılmıştır.
Ölçeğe ait oluşan faktör yapısı aşağıda görülmektedir.

Marmara

erın birlila
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“Cronbach Alpta
erliliği»"1
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Tablo 1. İ!

Madde Faktör
Yükii

Açıklanan

Yarvaııs
Hoyıd Cronbach's

Alpha1. İşyerim çalışmak için eğlenceli ve mizahın oldnft, w,

2. Bağlı olduğum amirler mizaha 
veriyorlar

3. Şirketimde eğlenceli bir atmosfer var

ir yer 0,881
ve eğlenceye değer

0,839
olarakGenel 

eğlence
(Özdeğer=5.3l7)

0,823
4. İşyerimde pek çok kişi eğleniyor ve mizaha önem veriyor' 38,917 0,9020,798
5. Şirketimin genel işyeri iklimi/havası eğlenceli

0,673
6. Bağlı olduğum amirim işyerinde eğlenceyi ve mizahı
teşvik ediyor

1. İşyeri tarafından yiyecek/içecek sağlanır.

2. İşyerinde ofis partileri yapılır

3. Başarılann takdir edilmesi için parti verilir

0,608

0,767
İşyerinde
Kutlama
(Özdeğer=1.338)

0,756
27,633 0,7740,732

4. Tatillerde veya diğer özel zamanlarda kutlama yapılır 0,657
Toplanı Varyans %66.55

Birinci faktörde yer alan maddeler “Genel olarak eğlence ve mizah” olarak ele alınmıştır. Genel olarak eğlence/mizah 
faktörünü oluşturan 6 maddenin güvenirliği alpha- 0.902 olarak, açıklanan varyans değeri %38.917 olarak saptanmıştır. 
İkinci faktörde yer alan maddeler “İşyerinde Kutlama” olarak ele alınmıştır. İşyerinde Kutlama faktörünü oluşturan 4 

maddenin güvenirliği alpha= 0.774 olarak, açıklanan varyans değeri %27.633 olarak saptanmıştır.
İşe bağlılık ölçeği araştırmacı tarafından ilgili literatür taranarak oluşturulmuştur. İşe bağlılık ölçeği için güvenirlik ve 
geçerlilik çalışması yapılmıştır. Ölçeğin genel güvenirliği alpha=0.991 olarak çok yüksek bulunmuştur. Ölçeğin yapı 

geçerliliğinin ortaya koymak için açıklayıcı(açımlayıcı) faktör analizi yöntemi uygulanmıştır. Yapılan Barlett testi 
sonucunda (p=0.000<0.05) faktör analizine alman değişkenler arasında ilişkinin olduğu tespit edilmiştir. Yapılan test 
sonucunda (KMO=0.895>0,60) örnek büyüklüğünün faktör analizi uygulanması için yeterli olduğu tespit edilmiştir. 
Faktör analizi sonucunda değişkenler toplam açıklanan varyansı %61.28; özdeğeri 4,993 olan tek faktör altında 
toplanmıştır. Güvenirliğine ilişkin bulunan alpha ve açıklanan varyans değerine göre işe bağlılık ölçeğinin geçerli ve 
güvenilir bir araç olduğu anlaşılmıştır. Ölçeğe ait oluşan faktör yapısı aşağıda görülmektedir.

Tablo 2. İşe bağlılık ölçeği faktör yükleri
Faktör

Yükü
Maddeler

,8791. Yaptığım işi anlam dolu ve amaca uygun buluyorum. _
2. İşimde kendimi güçlü ve zinde hissediyorum___________
3. İşim konusunda hevesliyim______ ___________________
4. Çalışırken etrafımda olan her şeyi unutuyorum ------
5. Sabahları uyandığımda, ise gitme isteğim oluyor __-------
6. Yoğun bir şekilde çalıştığımda kendimi mutlu hissediyorum

7. Yaptığım iş ile gurur duyuyorum___________________ —
8. İşime kendimi tamamen veriyorum_________ _____ _____ _

,852

,846
,823

,812
,762
,720

,501
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ffl.6. Bulgular ve Yorumlar

Tabl0 3. Katılımcıların Demografik Özelliklerine Ait Bulgular

Frekans(n)Gruplar Yüzde (%)Tablolar
38Bayan 27,1Cinsiyet

102Erkek 72,9
140Toplam 100,0

191-5 Yıl 13,6Kurumda Çalışma Süresi
196-10 Yıl 13,6
6011-15 Yıl 42,9
4215 Yıl üstü 30,0

140Toplam 100,0
108Lisans 77,1Eğitim Düzeyi
32Lisansüstü 22,9

140Toplam 100,0

Yöneticiler cinsiyet değişkenine göre 38'i (%27,1) bayan, 102’si (%72,9) erkek olarak dağılmaktadır.
Yöneticiler kurumda çalışma süresi değişkenine göre 19 u (% 13,6) 1 -5 yıl, 19 u (Al 3,6) 6-10 yıl, 60'ı (%42,9) ll-15yı| 

42'si (%30,0) 15 yıl üstü olarak dağılmaktadır.
Yöneticiler eğitim düzeyi değişkenine göre 108'i (%77,1) lisans, 32'si (%22,9) lisansüstü olarak dağılmaktadır. 
Yöneticilerin iş yerinde eğlence algıları ve işe bağlılık düzeyleri arasındaki ilişki belirlemeye yönelik analizler aşağıda 

verilmiştir.

Tablo 4. İşyerinde eğlence ile işe bağlılık arasındaki ilişki
Genel Olarak Eğlence İşyerinde Kutlama İşe BağlılıkOrtalama Standart Sapma

1,0000,7052,643OlarakGenel
Eğlence/Mizah

1.000İşyerinde
Kutlama

0,615**2,883 0,835

1,000İşe Bağlılık 0,372**0,429**2,308 0,557

Yöneticilerin “genel olarak eğlence ve mizah” algısı orta (2,643 ± 0,705); “işyerinde kutlama” algısı orta (2,883 = 

0,835); “işe bağlılık” düzeyi zayıf (2,308 ± 0,557) olarak saptanmıştır. ,
İşyerinde Kutlama ile genel olarak eğlence ve mizah arasında istatistiksel açıdan anlamlı ilişki bulunmuştur(r= • 

p=0,0000.05). Buna göre işyerinde kutlama arttıkça genel olarak eğlence/mizah artmaktadır. „
İşe Bağlılık ile genel olarak mizah ve eğlence arasında istatistiksel açıdan anlamlı ilişki bulunmuştur(r= 
p-0^0000.05). Buna göre genel olarak eğlence ve mizah arttıkça işe bağlılık artmaktadır. R a
işe Bağlılık ile işyerinde kutlama arasında istatistiksel açıdan anlamlı ilişki bulunmuştur(r=0.372; p=0,000<0.05j- 
göre işyerinde kutlama arttıkça işe bağlılık artmaktadır.

Tablo 5. İşyerinde Eğlencenin İşe Bağlılık Üzerine Etkisi
Bağımlı
Değişken

Bağımsız Değişken B t

Sabit 1,300 7,389 0,000İşe Bağlılık 0,191Genel Olarak Eğlence/Mi 0,0000,254 3,332 0,001 17,456
işyerinde Kutlama 0,116 1,801 0,074

analizi istatistiksd ofarak^’ kutlaraa ve 4e bağlılık arasındaki ilişkiyi belirlemek üzere )^pllaJÎ jgfola^
genel (F=17’456’ P=0’0000.05). işe bağlılık düzeyinin belirle^1

IV. SONUÇ 
Lojistik sektöründe

iu  ıQ

yerinde kullanılan mfzah / eğlence^nsn dÜ^ey yöneticiler üzerinde yapılan bu araştırmada, °rgütse* ^fnmes'lÇl11
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etkilemedlgI ^larda bütün kapıları açabilecek bir özelliğe sahiptir En ciddî * ,
Mizah tüm yapllmış bir espri insanların içindeki iyi duygulara,' ortaya cık™?"!’ ® Öfkeli du™mlarda bile 

dikkat Hdi olarak verilen bir mesajdan daha iyi etki yapar. Eğlencenin ve EsprİIİ olarak verilen bir
mesaj cldd . yönetim denilince kişilerin ilk aklına gelen “ciddiyet ve dismlin”’ZT u msanlarl bira>a §e(iren bir 
özell‘f İPktüel sennayenin son derece önem kazanması yönetim tarzlarının dadeökmîdegişen şartları 
ve e" Ifolan yöneticiler çalışanlarının beklentilerine cevap verebilmek onlann S ı' gfrek l kdmı?tlr- Bunun 
bilinİkmgWşimlerde bulunmaktad.rlar ancak yine deotoriJîgSSX'"

•* »İW •*» i"»"'»
imalarında bunun etkisi buyuk olacaktır. * p

özetle, mizahın, eğlencenin ve şakanın egemen olduğu iş ortamlarında, yöneticiler pozitif tutum ve davranışlar 
sergilemekte ya da olaylara pozitif tepkiler verebilmektedirler. Yapılan bu araştırmalar iş hayatını da etkilemektedir. 
Bazı işletmelerde, gerçekleştirilen pozitif kültürün, işyerinde sosyal aktivitelerin, eğlencenin ve mizahın birer uygulama 
olarak ön plana çıkmadığı görülmektedir. Bu noktada, işletmelerde yönetici seçimlerinin bu yönde yapılması ve 
kurumun kültürüne uygun bir yönetici profili oluşturulması, özellikle kurumsal firmalarda, pozitif duyarlılığı yüksek, 
büyük bir ailenin parçasıymış gibi davranan, çok çalışan, ancak keyifle çalışan yöneticiler tercih edilmesinin gerekli 
olduğu düşünülmektedir. Eğlence ve mizahi unsurların hâkim olduğu iş ortamlarında motivasyonun yüksek, çalışanların 
arasındaki iletişimin güçlü ve buna bağlı olarak da örgütsel bağlılığın yüksek olacağı söylenebilir.
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