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CALISANLARIN, iINSAN KAYNAKLARI YONETIMI MODELLERI iLE
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Subat, 2018, xviii+ 203 sayfa

Calisanlarin, orgiitlerde uygulanan insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) Modelleri ile
yoneticilerinin Mizah Tarzlarina iliskin algilarinin Is Tatminleri {izerindeki etkisi, bu
arastirmanin konusunu olusturmaktadir. Literatiirde, hem &rgiitte uygulanan IKY
Modellerinin hem de yoneticiler tarafindan kullanilan Mizah Tarzlarinin, ¢alisanlarin
Is Tatminleri iizerindeki etkisini inceleyen arastirmaya rastlanamamistir.
Arastirmanin, bu anlamda literatiire katki saglayacag diisiiniilmektedir. Arastirmanin
orneklemini Bursa ilinde, iliretim ve hizmet sektOrii calisanlart olusturmaktadir.
Arastirmadaki veriler SPSS 20.0 yaziliminda ¢oklu regresyon analizi ile

degerlendirilmistir.

Aragtirma bulgularina gore; iiretim sektdriinde Ilimli IKY Modeli uygulamasi
arttiginda, ¢alisanlarmn Is Tatmini de artmaktadir. Buna karsilik, Ilimli IKY Modeli
uygulamasi arttiginda, calisanlarin, yoneticilerinin Kendini Yikici Mizah Tarzi
kullanmalarina iliskin algilar1 azalmaktadir. Kat1 IKY Modeli uygulamas: arttiginda
ise, calisanlarin Is Tatmini azalmakta ve ¢alisanlarm, yoneticilerinin Kendini Yikict

Mizah Tarz1 kullanmalarina iliskin algilar1 artmaktadir.

Aragtirmanin hizmet sektoriiyle ilgili bulgularma gore ise; Ilml iKY Modeli
uygulamas: arttiginda, ¢alisanlarin Is Tatmini de artmaktadir. Buna karsilik, Iliml
IKY Modeli uygulamas: arttiginda, calisanlarin, yoneticilerinin Kendini Yikici
Mizah Tarzi1 kullanmalarina iliskin algilar1 azalmaktadir. Benzer sekilde, Ilimli 1KY
Modelleri uygulamasi arttiginda, calisanlarin, yoneticilerinin Saldirgan Mizah Tarzi

kullanmalarina iligkin algilar1 azalmaktadir.

Anahtar kelimeler: IKY Modelleri, Mizah Tarzlar, i§ Tatmini



ABSTRACT

INVESTIGATING THE IMPACT OF EMPLOYEES’ PERCEPTIONS
ABOUT HUMAN RESOURCES MANAGEMENT MODELS AND THEIR
MANAGERS’ HUMOR STYLES, ON THEIR JOB SATISFACTION

Riizgar, Niliifer
Business Administration Department, Doctoral Dissertation
Advisor: Assoc. Prof. Dr. Beliz Ulgen
February, 2018, xviii+ 203 pages
The object of this research is, investigating the impact of employees’ perceptions
about Human Resources Management (HRM) Models and their managers’ Humor
Styles, on Job Satisfaction. In literature, there cannot be found any researches on the
impact of HRM Models and managers’ Humor Styles, on employees’ Job
Satisfaction. In this sense, this research is thought to make contribution to the current
literature. The population of the research is the employees of production and service
sectors, in the city of Bursa. The data of the research is analysed by SPSS 20.0

package programme, by using multiple regression analysis.

According to the findings of the research, in production sector, when the application
of Soft HRM Model increases, level of employees’ Job Satisfaction increases as
well. In addition to this, as the application of Soft HRM Model increases, employees’
perceptions about their managers’ using Self-Defeating Humor Style, decreases. On
the other hand, in the organizations that apply Hard HRM Model, employees’ Job
Satisfaction decreases, while their perceptions about managers’ using Self-Defeating

Humor Style, increases.

According to the findings in terms of service sector, when the application of Soft
HRM Model increases, the level of employees’ Job Satisfaction increases in
accordance. In addition to this, when the application of Soft HRM Model increases,
employees’ perceptions about their managers’ using Self-Defeating Humor Style,
decreases. Furthermore, when the application of Soft HRM Models increases,

employees’ perceptions about their managers’ using Agressive Humor, decreases.

Key words: HRM Models, Humor Styles, Job Satisfaction
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GIRIS

Orgiitler; varliklarm etkinlikle siirdiirebilmek adina, giiniimiizde siirekli degismekte
olan g¢evre kosullarina zamaninda ve duyarli bir bi¢imde uyum saglama
dogrultusunda ¢aba gdstermek mecburiyetinde olmaktadirlar. Orgiitiin hem i¢ hem
de dis cevresinin dikkatli ve ayrintili analizi ve degerlendirilmesi sonucu alinan
kararlar, sektordeki rekabette avantaj ve glic saglamaktadir. Bir 6rgiitiin sektordeki
konumunu saglamlastirma yoniinde gosterdigi tiim cabalarin etkili olmasi, insan
kaynaklarmin orgiitsel etkinligi artirmay1 saglayacak bigimde yonetilmesi ile
basarilabilmektedir. Diger bir deyisle, giiniimiizde orgiitlerin stratejik yonetim
slireglerindeki basarilari, insan kaynaklarinin da stratejik bir bi¢imde yonetilmeleri

ile gergeklesebilmektedir (Uyargil, 1997).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)'nin felsefi temelleri, Avrupa’daki endiistri
iligkileri diizenine dayanmakla beraber aslinda, Amerika’da, islevsel paradigma
etkisinde gelismis olan bir ¢alisma alanidir (Dulebohn, Ferris, Gerald ve Stodd,
1995; Orhan, 2010). IKY’nin, bir ¢aliyma alam olarak ortaya cikmasinda ve
ilerleyerek gelismesinde etkili olan bu iki kita, sahip oldugu kiiltiirel dinamikler ve
calisma hayatina iligkin kanuni diizenlemeler gibi gesitli faktorler (Claus, 2003)
bakimindan birtakim farkliliklar barindirmaktadir. Bu durum, IK'Y alaninda iki farklh
(Kat1 ve Iliml1) bakis agisinin ve dolayisiyla iki farkli modelin ortaya ¢ikmasina yol

acmistir (Drucker, 1996).

Kati Model, IKY iizerindeki stratejik yonetim baskisinin  yogunlugunu
vurgulamaktadir. “Michigan Modeli” olarak da bilinen bu modelde, érgiitiin IK'Y
fonksiyonuna iliskin uygulamalarin, orgiitiin biitinsel stratejisi ile uyumu 6n planda
bulunmaktadir. Rekabet avantajinin bir pargasini olusturdugu diisiiniilen calisanlar,
orgiit kaynagi olarak degerlendirilmekte ve dolayisiyla insan kaynagi, tiretimin diger
unsurlariyla esit pozisyonda goriilmektedir. Bu sebeple, insan kaynaginin gelisimine,
orgiit stratejilerinin gergeklestirilmesine sagladiklar1 katki temel alinarak yatirim
yapilmakta; ise yonelik egitimlere ve kisisel performansa goére degerlendirip
odiillendirmeye 6nem verilmektedir. Kisacasi, orgiit yonetiminin amaci, ¢alisanlar
etkin bir bigimde yonetmek ve siki bir kontrol mekanizmasi isletmektir. Kati Model,

girisimciligin ve bireyselciligin egemen oldugu Amerikan gelenegini yansitmasindan



dolay1i, modelin uygulandig1 orgiitlerde endiistri iligkileri baglaminda da birtakim
temel hususlar dikkat gekmektedir. Ornek vermek gerekirse; ¢alisanlarda smif bilinci
kolay olusmamakta, sendikalar muhalif pozisyonda olmakta ve c¢alisma hayatinda
devlet miidahalesi yerine isveren otonomisi hakim olmaktadir (Fombrun, Tichy ve
Devanna, 1984; Brewster, 1995; Drucker, 1996; Claus, 2003; Fenton-O’Creevy,
Gooderham ve Nordhaug ve Ringdal, 1999).

Avrupa gelenegini yansitan Ilhmli Model ise, IKY fonksiyonunun, orgiitiin diger
birimleriyle etkilesimini ve uyumunu vurgulamaktadir. “Harvard Modeli” olarak da
bilinen bu modelde ¢alisanlara, orgiitlerin en degerli varliklar1 olarak muamele
edilmektedir. Dolayisiyla katilimci ve takim temelli yonetim, ¢alisan1 yetkilendirme
ve giiclendirme gibi uygulamalar 6n planda olmakta; orgiitsel iletisime, giivene ve
bagliliga 6nem verilmektedir. Ilimli Modelin, endiistri iliskileri baglamindaki etkisi
ise; dayanigsma, isbirlik¢i sendikalasma, profesyonelce tasarlanmig sosyal giivenlik
sistemleri ve devletin, ¢alisma hayatina etkin birtakim yasalarla miidahalesi seklinde
olmaktadir (Beer, Spector, Lawrence, Mills ve Walton, 1985; Brewster, 1995;
Drucker, 1996; Tayeb, 2005).

Orgiitte Mizah Tarzlarmin kullanilmasina gelindiginde, oncelikle mizaha dair
literatiirde c¢esitli tanimlamalarin ve acgiklamalarin bulundugu goriilmektedir. En
temel tanimiyla mizah, sosyal ortamlarda kisisel ifade tarzi olarak ortaya gikan,
kiginin kendisinden veya bagskalarindan kaynaklanabilen; olumlu veya olumsuz
tarzlarda olabilen ve genelde giilmeyle sonuglanan bir duygu durumudur (Martin,
Puhlik-Doris, Larse, Gray ve Weir, 2003).

Literatiir incelendiginde; Mizah Tarzlarimin Kaulimci Mizah, Kendini Gelistirici
Mizah, Saldirgan Mizah ve Kendini Yikici Mizah olarak ele alindig1 goriilmektedir
(Tiimkaya, 2006; Cecen, 2007; Kazarian, Martin ve Shahe 2004). Katilimci ve
Kendini Gelistirici Mizah Tarzlari Olumlu kategoride iken, Saldirgan ve Kendini
Yikict Mizah Tarzlart Olumsuz kategoride yer almaktadir. Katilimer Mizah, kisinin
bireysel ihtiyaglarinin farkinda olarak, kendi benligine ve baskalarmin karakterine
saygl duyarak gelistirdigi mizah tarzidir. Kendini Gelistirici Mizah, kisilerin kendi
kisisel ozellikleriyle birlikte, baskalarimin kisisel ihtiyaclarim da dikkate alarak

olumsuz duygular1 azaltmada aktif olan mizah tarzidir. Saldirgan Mizah Tarzi,



kisinin, baskalarina saygi duymaksizin kendi istiinliik ihtiyacini kargilamak amaciyla
kullandig1, sosyal normlara uygun diismeyen bir mizah tarzidir. Kendini Yikici
Mizah Tarzi ise, kisinin, bireysel ihtiyaglarmi hige sayarak, sadece karsisindaki
kisileri giildiirmeyi amacglayarak kendisiyle alay etme, kendisini giiling duruma

diisiirme durumunu ifade eden mizah tarzidir (Martin vd., 2003).

Martin vd. (2003), mizahin minimum anlagmazlikla sosyal iligskiler kurmada ve bu
iliskileri siirdiirmede ¢ok 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Dolayisiyla mizah, ¢ok
onemli birtakim kisileraras1 fonksiyonlarin gergeklesmesini saglamaktadir. Olumlu
Mizah Tarzlarim kullanan kisilerin, bulunduklari sosyal ortama dair hissettikleri
Olumlu duygular1 artmaktadir. Buna ek olarak mizah, kisinin c¢ekiciligini de

artirmakta ve bdylece kisinin giiclii iligskiler olusturmasini saglamaktadir (Reff,

2006).

Orgiitte mizah tarzlarmin kullaniminin roliine dair, paylasilan birtakim diisiinceler
bulunmaktadir (Mesmer-Magnus ve Viswesvaran, 2012; Unal, 2014). Bazi
aragtirmacilar, Olumlu Mizah Tarzlarinmn kullanildig: 6rgiitlerde daha mutlu, saglikl,
yaraticiligin  yiiksek, stresin az oldugu bir Orgit ikliminin olusacagini
belirtmektedirler. Boylece, yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki sosyal etkilesim daha
olumlu ve dolayisiyla etkili hale gelip yaratici diisiince ve problem ¢6zme yetkinligi
artabilecektir (Morreall, 1991). Buna ek olarak Avolio (1999) mizahin, yoneticilerin
sahip olmas1 gereken ¢ok Onemli bir 6zellik ve yetkinlik oldugunu belirtmistir.
Bilhassa Olumlu Mizah Tarzlarin1 kullanan liderler/yoneticiler, astlarinin ise karsi
tutumlarim1 olumlu yonde degistirip islerinden daha fazla tatmin duymalarii
saglayabilmektedirler. Olumlu Mizah Tarzlarim1 kullanan liderler/yoneticiler,
astlarinin stresli is ortaminda kendilerini daha iyi ve rahat hissetmelerini de

saglayabilmektedirler (Unal, 2014).

Ancak bazi galisanlar, yoneticilerinin kullandigi mizah tarzin1 olumlu algilarken
(yoneticinin glic kazanmak i¢in mizahi basariyla kullandigini diisiinmek gibi),
bazilar1 olumsuz olarak algilayabilmektedir (yoneticinin kendini begenmis oldugunu
diisinmek gibi). Bu baglamda cinsiyet ve etnik kimlik, kisilerin bu algisini etkileyen
faktorler olarak one ¢ikmaktadir. Dolayisiyla, orgiit igerisinde kullanilan mizahin

nasil algilandig1r gozlemlenerek, daha sonraki mizah tarzi kullanimlar i¢in daha



saglikli secimler yapilabilmektedir. Burada asil dnemli olan, hangi mizah tarzi
kullanilirsa kullanilsin, iiretkenligin ve verimliligin diismemesine dikkat edilmesidir

(Romero ve Cruthirds, 2006).

Orgiitte calisanlarin Is Tatmini ise, orgiitsel arastirmalarda siklikla yer verilmis bir
konudur. Is tatminine dair en yaygm tanim, Locke (1976) tarafindan yapilmustir.
Locke’a gore Is Tatmini, kisinin isinden kaynakli i¢inde bulundugu memnuniyet
verici ve olumlu duygusal durumdur (Haque ve Taher, 2008). Is Tatmini, kisinin
yaptig1 ise kars1 takindigi tavir olarak da tanimlanmaktadir (Robbins, 1999). Mullins
(1993), motivasyonun Is Tatminiyle ¢ok yakim iliski icinde oldugunu belirtmistir.
Calisanin ihtiyag ve istekleri, sosyal iligkiler, yonetim stili ve kalitesi, is dizayni,
tazminat, calisma kosullar1, uzun vadede elde edilebilecek firsatlar gibi faktorler Is
Tatmininin belirleyicileri olarak éne siiriilmektedir. Is Tatmininin; calisanin orgiitsel
baglilig1, devamsizlik orani, isten ayrilma orani gibi durumlar iizerinde biiyiik etkisi

bulunmaktadir (Byars ve Rue, 1997; Moorhead ve Griffin, 1998).

Bu arastirmada, calisanlarin, orgiitte uygulanan Kat: ve Ilml Insan Kaynaklari
Modelleri ile yoneticilerinin Mizah Tarzlarma iliskin algilarmin, Is Tatminleri
tizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma kapsaminda Bursa’da hizmet sektoriinde
(oteller) ve tiretim sektoriinde (tekstil, gida, otomotiv) faaliyet gosteren yerli ve
yabanci sirketler ana kiitle olarak ele almmistir. Olgiim araci olarak Kane, Crawford
ve Grant (1999) tarafindan Kati: ve Ilimli IKY Modellerinin 6rgiitlerdeki uygulanma
derecesini belirlemek ve IKY etkililiginin 6niindeki engelleri tespit etmek adina
gerceklestirilen calisma temel alinarak, Kidombo, K’Obonyo ve Gakuu (2012)
tarafindan adapte edilip 38 madde olarak gelistirilen IKY Modelleri Olgegi; Martin
ve Puhlik-Doris (2003) tarafindan 32 Madde olarak gelistirilen Mizah Tarzlar
Olgegi (MTO) ve Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini
Olgegi kullanilmistir.

Calisma 5 boliimden olusmaktadir. ilk 3 boliimii olusturan literatiir taramasi; Insan
Kaynaklar: Yonetim Modelleri, Mizah ve Is Tatmini, olarak olusturulmustur. Yine
her bir boliim kendi igerisinde alt basliklara ayrilarak detaylara en kapsamli sekilde
yer verilmeye calisilmistir. 4. bolimde Arastirma YoOntemi yer almaktadir. Bu

baglamda arastirmanin amaci ve Onemi, kapsami ve kisitlari, 6n kabuller gibi



bilgilere yer verilmistir. 5. bélimde Analiz ve Bulgular yer almaktadir. Frekans ve
yiizde dagilimlart ile demografik bulgular, 6l¢ek analizleri, giivenilirlik analizleri,
Olceklerin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri ile faktor yapilari ile arastirmanin
modeli ve aragtirmanin hipotezleri dogrultusunda yapilan analiz tablolarma yer
verilmigtir. Sonuncu bdliimde ise, elde edilen sonuglara yonelik sonug

degerlendirmesi ve oneriler bulunmaktadir.

Calismada tiretim ve hizmet sektOriiniin ayr1 olarak ele alinmasinin sebebi; hizmetin,
fiziksel olarak boyutlandirilmamasi, tanimlanamamasi ve olgiilememesidir. Bu
ayirict ozellikleri, hizmetin dinamik dogasindan kaynaklanmaktadir. Bununla beraber
hizmet, insan davraniglari ile yonlendirilen faaliyetlerden olusmaktadir. Oysaki
tiretim sektoriinde iretilen iriinlerin, fiziksel olarak tanimlari yapilabilmekte ve
boyutlar1 belirlenebilmektedir. Uretim sektoriinde faaliyet gosteren orgiitlerde,
calisan-miisteri iliskileri, sadece Halkla iliskiler gibi orgiit departmanlar vasitasiyla
yirltilmektedir. Calisanlarin ve miisterilerin, tiretilen malin sunumuna kadar
karsilasma firsatlar1 yoktur. Hizmet sektoriinde ise, calisanlar siklikla miisteriler ile
yiiz yiize iletisim igindedirler. Bu baglamda, orgiit icerisindeki isleyis, IKY
politikalari, uygulanan Kati ve Ilmli IKY Modelleri ve bu modeller baglaminda

algilanan Mizah Tarzlar ile ¢alisanlarin Is Tatmini diizeyleri farkli olmaktadir.



1. INSAN KAYNAKLARI YONETIM MODELLERI

Insan Kaynaklar1 Yénetimi’ni (IKY) olusturan fikir ve varsayimlar, insan dogasini
olusturan iki zit goriisii temel almaktadir: “Insan iliskileri Hareketi” ve Guest’in
(1989) “Kat1” ve “Illmli” olarak niteledigi insan kaynaklari modellerinin ¢ikis
noktas: olan, daha yakin tarihli “Stratejik Yonetim ve Is Politikalar1 Diisiince
Bi¢imi” (Truss, Gratton, Hope-Hailey ve McGovern, 1997). Bu iki temel goriisi
takip eden arastirmacilar, Pfeffer (1994) tarafindan desteklenen “En Iyi Uygulama”
(Best Practice) ve Baird ve Meshoulam (1984) tarafindan desteklenen “En lyi
Uyum” (Best Fit) gibi ilgili paradigmalar1 da takip etmislerdir. Daha yakin bir
gecmiste ise, “Yiiksek Performans”, “Yiiksek Adanmishk” ve “Yiiksek Baghlik”
modelleri bazi aragtirmacilarin ilgisini ¢ekmistir. Yiiksek Performans uygulamalari,
Fombrun, Tichy ve Devanna (1984)’nin Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nden
(SIKY) esinlenilip Kat1 IKY ile iliskilendirilirken, Yiiksek Adanmislik ve Yiiksek
Baglilik modelleri Beer, Spector, Lawrance, Mill ve Walton (1985)’in Harvard
modelinden esinlenilmis ve Ilimli IKY ile iliskilendirilmistir (Kidombo, K’Obonyo
ve Gakuu, 2012).

1980’11 yillara kadar “Fordist-Taylorist” paradigma tarafindan bir maliyet unsuru
olarak goriilen insan kaynaklari; ayni donem itibariyle ortaya ¢ikip hizla yayilan
kiiresellesme, uluslararasi alana taginan rekabet, gelisen teknolojiler, degisen liretim
ve yonetim modelleri ile birlikte stratejik bir boyut ve dolayisiyla giderek artan bir

onem kazanmistir (Tayeb, 2005).

Miller’a goére, IKY’nin stratejik niteligi, orgiitiin yonetim siiregleri ve rekabet
Ustlinliigliniin  saglanmasina yonelik olarak, tepe yonetim tarafindan planlanan
orgilitsel stratejilerin uygulanmasina iligkin kararlar ve bu kararlardan kaynaklanan
belirli birtakim davranislar ile iliskilidir (Chew ve Chong, 1999). Bu IKY tanimu,
IKY uygulamalar1 ve orgiitsel performansin gesitli acilar1 arasindaki iliskiyi
kapsamasindan dolay1 son derece ilging goriilmektedir. Bu tanimlama; bu iliskilerin
ise yarar bicimde uygulanabilmesi i¢in; IKY uygulamalari, performans standartlar:
ya da stratejileri ve her ikisinin birbirine baglanma yollarimin elverisli ve gegerli

olmasini sart kogsmaktadir (Alam ve Mukherjee, 2014).



IKY’nin stratejik boyutunu, daha genis baglamda ele alarak “biitiinlesme” ve
“uyarlama” olarak ifade eden Schuler bu baglami, “IKY’nin stratejik yapisi;
orgilitlerde insan kaynaklar1 uygulamalarmin, firmanin stratejisi ve stratejik
ihtiyaclar ile biitiinlesmesini amaclar” seklinde agiklamaktadir. Schuler tarafindan
gelistirilen “5P Modeli”, Stratejik IKY’yi bes baslik altinda incelemektedir. Bu
model, esas itibariyle IKY’yi “P” harfiyle baslayan bes kavrama dayali olarak
aciklamaya calismaktadir. IKY’ nin Felsefesi (Philosophy), Politikalar1 (Policies),
Programlar1 (Programmes), Uygulamalar1 (Practices) ve Siirecleri (Processes)
anlamma gelen bu kavramlarin stratejik agidan ele alinarak agiklanmasi, “SP

Modeli” olarak adlandirilmaktadir (Schuler, 1992):

IKY Felsefesi, orgiitiin insan kaynagini nasil gordiigii ve ele aldig1, insan kaynagmin
Orgiitiin basarisinda oynadigi rol ve yine insan kaynaginin nasil ydnetilmesi

gerektigini agiklamaktadir.

IKY Politikalari, insan kaynagina nasil davranilmasi ile ilgili bir rehber olmakla
beraber stratejik ihtiyaclari temel alarak sekillenmis IKY programlarinin ve

uygulamalarinin gelisimi i¢in izlenen yollardir.

IKY Programlari, 1KY politikalar1 tarafindan sekillendirilen programlardir ve
stratejik  ihtiyaglar dolayisiyla gerek duyulan oOrgiitsel degisim cabalarini

yonetebilmek i¢in koordine edilmis IK'Y gayretlerini icermektedir.

IKY Uygulamalari, IKY politika ve programlarimi uygulamak igin gerceklestirilen
aktivitelerdir. Kaynak saglama, 6grenme ve gelisme, performans ve ddiil yonetimi,

calisan iligkileri ve idari gorevler gibi eylemleri icermektedir.

IKY Siiregleri, IKY stratejik planlarin1 ve politikalarin1 uygulamaya koymak icin

kullanilan resmi prosediirler ve metotlardir.

Huselid, Jackson ve Schuler ise, IKY nin stratejik boyutunu, orgiitsel amaclara
ulasilmasina yardimci olan ve insan kaynagi olarak ifade edilen beseri sermayeyi
temin eden tutarli politika ve uygulamalarin planlanmasi ve hayata gegirilmesi

olarak tanimlamislardir (Huselid, Jackson ve Schuler, 1997).



Yukarida deginilen IKY alanindaki stratejik yonelim, Amerikan literatiiriinde farkl
yaklagimlarin ortaya c¢ikmasina sebep olmustur. S6z konusu yaklagimlar, Kati
(Michigan Modeli) ve Ilimli (Harvard Modeli) olarak iki farkli modelin olusmasina
temel olmustur (Wright ve Kehoe, 2007).

Bu iki farkli IKY Modelinin olusmasina temel olan asil faktdr ise, 1980’lerde,
Japonya’nin giicli bir rakip olarak diinya pazarma girmesiyle giindeme gelen
“mitkemmellik modelleri’dir. Bu baglamda, orgiitte giiclii bir kiiltiir yaratma
cabalar1, kadin calisanlarin artmasi, hizmet sektoriiniin 6neminin artmasi ve ileri
teknoloji kullaniminin yayginlagsmasiyla birlikte isgiicii profilinde ve yapilan isin
niteliginde meydana gelen degisimler, IKY yaklagimlarinda farkli bakis agilarina ve
yapilanmalara temel olusturmustur (Wright ve McMahan, 1992, akt. Yapici-Akar,
Dirlik, Kiymalioglu, Yurtseven ve Boz, 2011).

Miikemmellik modellerinin giindeme gelmesiyle, Peter Waterman 1982 tarihinde
“Miikemmellik Arayis1” (In Search of Excellence) isimli bir ¢aligma yaymlamistir.
Bu calismada, “miikemmellik arayis1” vasitasiyla, yani ¢alisanlarla ortak degerlere
sahip olmaya calisarak, personel politikalarini stratejilerle iliskilendirerek ve insan
faktoriiniin orgiitiin en degerli varlig1 oldugu gergegini kabul ederek, orgiitte hizli ve
cevik bir yap1 kurulabilece§i, rekabet avantaji kazanilabilecegi ve bdylece
miikemmellige ulasilabilecegi belirtilmistir (Keenoy, 1990). Dolayisiyla orgiitlerdeki
insan faktoriiniin onemi yeniden kesfedilmis, bu kesif, Kati ve Iliml IKY
Modellerinin bir baska ¢ikis noktasi olmustur. Tiim bu Onermeler, 1984 yilinda
Fombrun vd. tarafindan Michigan Universitesi’nde, Beer vd. tarafindan da 1985
yilinda Harvard Universitesi MBA programinda, akademik olarak gelistirilmistir.

Boylece Kat1 ve Iimli iKY Modellerinin akademik temelleri atilmistir (Pettigrew,
1992).

Bununla beraber, modellerin farklilastigi noktalara bakildiginda, kutuplasan insan
dogasinin ve yonetsel kontrol sistemlerinin bu farkliligin temelini olusturan énemli
bir etken oldugu goriilmektedir. Bu baglamda Kati Model (Michigan Modeli), siki
stratejik kontrol ve McGregor’un “X teorisi’ndeki ekonomik insani ve stratejik
kontrolii temel alirken Ilimli Model (Harvard Modeli), insan1 yine McGregor’un “Y

teorisi’ndeki gibi degerlendirmekte ve model, kontroliin 6rgiitsel baglilik araciligiyla



elde tutulmasina dayanmaktadir (Hope-Hailey, Stiles, Truss, McGovern ve Gratton,
1997).

Ayrica, her iki modelin temsil ettigi Amerika ve Avrupa kitalarinin, farkli
geleneklere sahip olmasi da, s6z konusu farklilasmayi1 belirginlestirmektedir.
“Michigan Modeli” olarak da bilinen Kati IKY Modeli, Amerikan gelenegini
(Fombrun vd., 1984), “Harvard Modeli” olarak da bilinen Ilimli IKY Modeli ise,
Avrupa gelenegini (Beer vd., 1985) yansitmaktadir. Amerikan gelenegine dayanan
Kat1 IKY Modeli, geleneksel personel ydnetimi anlayisimi temel alarak; Avrupa
gelenegine dayanan Ilimli IKY Modeli ise, geleneksel endiistriyel iliskileri temel

alarak gelismistir (Wright ve Kehoe, 2007).

Kat1 modelde IKY, orgiitlerin stratejik hedeflerine ulasmalarini saglayan faydali bir
arag, insan kaynagi da tretimin diger fonksiyonlarindan farkli olmayan bir orgiit
kaynag olarak degerlendirilmektedir. Kat1 (Michigan) IKY Modeli, daha biitiinciil
bir bakis acistyla yOnetimin gorlis ve kararlarini 6nemseyip desteklemektedir
(Hendry ve Pettigrew, 1990). Daha insancil bir yaklasima sahip olan Ilimli Modelde
ise IKY, &rgiitiin diger birimleriyle etkilesimini, uyumunu ve ayn zamanda rekabet
avantajin1 saglayan onemli bir orgiit fonksiyonu, insan kaynagi da, gelisime agik
olmas1 nedeniyle orgiitlerin en degerli varlig1 olarak goriilmektedir. Insan iliskileri
okulunu temel alan Iliml1 (Harvard) IKY Modeli; iletisim, takim ¢alismasi ve kisisel

yeteneklerden azami bigimde faydalanilmasint vurgulamaktadir (Tayeb, 2005).

llerleyen boliimlerde, Kati IKY Modeli ve Ilmli IKY Modeli hakkinda detayl
aciklamalara yer verilmis, her iki model de tanimlar1 ve tarihgelerine ek olarak
faydalari, sakincalari, IKY fonksiyonlarinda kullanimlari ve bu modellerin

uygulandig: orgiitlerdeki yoneticilerin 6zellikleri baglaminda ele alinmistir.
1.1. Kat1 IKY Modeli (Michigan Modeli) Tanim ve Tarihgesi

Fombrun vd. (1984) tarafindan &nerilen Kat1 IKY Modeli, “Michigan Okulu Modeli”
olarak da adlandirilmaktadir. Bu modelin ortaya c¢ikisinda, Alfred Chandler’in
yapisal takip stratejisinden esinlenilmistir. Buna gore strateji, orgiit i¢i kararlarda
belirleyicidir ve orgiitsel yapi, ona bagimli olan bir degiskendir. Sanayi yapist ve

rekabet sartlar1 ve bunlarda meydana gelebilecek degisiklikler, stratejiyi etkileyen en



onemli giiclerdir. Bu giiclere bagl olarak segilen strateji, isletmenin hangi amaglari
gerceklestirdigini ve bunun icin hangi fonksiyonlar1 yerine getirecegini, dolayisiyla
is boliimiiniin nasil yapilacagini belirlenmesini gerektirmektedir. Kisacasi, orgiit
igindeki farklilasmanin temelini strateji olusturmakta ve yapi, stratejiyi takip
etmektedir (Chandler, 1962, akt. Ballioglu, 2012). Kat1 IKY Modelinin esas vurgusu

da, calisanlara orglitsel amaglara ulagsmada bir arag¢ olarak muamele edilmesidir.

Kat1 Modelin, bir 6nceki béliimde de bahsedildigi lizere, insan dogasinin farkliligina
dayanan diger ¢ikis noktast da McGregor’'un “X Teorisi’dir. Bu teoriye gore
yonetim, ¢alisanlar1 tembel ve her firsatta isten kacan, calismay1 sevmeyen kisiler
olarak gormektedir. Bu modeldeki vurgu, insanlarin ayni diger iiretim faktorleri gibi
goriildiigli ve dolayisiyla ekonomik kazang i¢in rasyonel, hesaplanabilir ve aragsal
bir sekilde kullanilmasi gerektigini belirten “kaynak” boyutu iizerindedir. insan
kaynaklarini degerlendirmek icin araglar bulmak, odiiller, bireysel performans
degerlendirmeleri ve performans 6demeleri gibi uygulamalar 6nemlidir ve Taylorist

diistincelerin uygulanmasini yansitmaktadir (Gill, 1999).

Guest (1989), Storey (1992) ve Beardwell, Holden ve Claydon (2004), Kat1 iKY
Modelinin, cevresel analizin yapildigi ve is planinin insan kaynaklariyla entegre
oldugu kurumsal strateji ve i3 politikast diislincesinden filizlendigini
belirtmektedirler. Bu entegrasyon IKY’ye, etkili iiretimi amaclayan niceliksel,

stratejik ve hesaplanabilir bir 6zellik getirmektedir (Wright ve Kehoe, 2007).

Di1s kaynaklara yonelme (outsourcing), yan anlagsmalar ve baska bir orgiite sozlesme
ile verilen iiretim ve satma yetkisi (franchising) bu modelde, Ilimli Modele nazaran
daha ¢cok kullanilmaktadir (Brewster, 1995). Kat1 Modelde, Ilimli Modelin aksine,
ise alimlar dis isgiicii piyasalarmdan gerceklestirilmektedir. Orgiit iginde hizli
degisen cevreye hemen cevap verecek yeterliligi gelistirmeye yeteri kadar zaman
olmamas1 nedeniyle bu yeterliligin disaridan saglanmas1 orgiite yeni bilgi, beceri ve
deneyim getirmektedir. Uzun déneme degil, kisa déneme odaklanan Kati IKY
Modeli, bu 6zelligi nedeniyle insan kaynagina yatirim yapmaya isteksiz olmaktadir

(Beardwell vd., 2004).
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Kat1 IKY Modelinin en belirgin 6zelligi olan orgiit stratejilerini gerceklestirmek
adina calisanlarin bir ara¢ olarak kullanilmasmin yaninda, Orgiit icerisinde
gosterilmesi istenen davraniglarin benimsetilmesi igin 6diillendirmenin agirlikli
olarak kullanilmasi da, bu modeli farklilastiran Ozelliklerden biridir. Bununla
beraber stratejik se¢im, stratejik degerlendirme, stratejik odiillendirme ve stratejik
gelistirme gibi insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari, orgiitiin stratejik, yonetsel
ve teknik olarak iice ayrilan karar verme seviyelerinde kendisini gostermektedir
(Clark, 1999; Fombrun vd., 1984). “Yarar Saglayan Enstriimantalizm/Faydaci
Aragsallik” (Pragmatic Instrumentalism) (Legge, 1995) olarak da adlandirilan Kat:
IKY Modeli; insan kaynaklar1 politikalarinin, sistemlerinin ve uygulamalarmnmn &rgiit

ve i stratejisi ile biitiinlestirilmesi gerektigini savunmaktadir (Gill, 1999).

Kat1 (Michigan) IKY Modeli, farkli is stratejilerinin ve orgiit yapilarinin secme,
degerlendirme, édiillendirme ve gelistirme gibi IKY aktivitelerinde zit stillere yol
acabilecegini savunmaktadir. Mesela, tek iiriin lireten ve geleneksel bir fonksiyonel
yapiya sahip bir Orgiit, ¢alisanlarini onlarin uzmanliklarina ve birtakim belirli
fonksiyonlarma gore se¢cmektedir. Boyle bir durumda, ¢alisan performansi
degerlendirmesi, informel ve kisisel kontak kurarak gerg¢eklesmekte, 6diillendirme
sistemi sistematik olmayan bir bi¢imde fonksiyonlar arasinda farkliliklar
gostermekte ve calisanm is gordiigii fonksiyonel alanla limitli kalmaktadir. Ote
yandan, ¢ok boyutlu bir yap1 ve {iriin ¢esitlendirme stratejisini benimsemis olan bir
orgiit, cok daha farkli bir IKY sistemine sahip olmaktadir. Personel segimi sistematik
olmakta, hem fonksiyonel hem de genel yonetim becerilerini ele almaktadir.
Degerlendirme sistemi resmi ve kisisel degil, tiretkenlik gibi niceliksel ve bireysel
performans gibi niteliksel &zellikleri ele almaktadir. Odiillendirme sistemi,
cesitlendirme stratejisine bulunulan katkiya gore odiil vermeyi benimsemekte, kar
amaclarina ulasildig: siirece de ek kazanimlarin 6denmesini saglamaktadir. Calisan
egitimi ve gelistirilmesi de, tek {irlin stratejisine sahip firmalara nazaran daha

karmasik ve sistematik olmaktadir (Oztoprak ve Lundmark, 2007).
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1.1.1. Kat1 IKY Modelinin Faydalar

Modelin baslica faydasi, pazar performansi ve Orgiitsel biiyiimeye olan baglilig
olarak goriilmektedir. Ayrica, calisanlar ayni diger kaynaklar gibi ele alinip en
ekonomik ve en ucuz bi¢cimde elde edilmeye calisildigi i¢cin masraflar minimize

olmaktadir (Ivo, 2006).

Modelin bir diger biiyiik avantaji da maliyet etkililigi ve yoneticilerin hizli kararlar
alabilmeleridir. Ayn1 zamanda, dis kaynaklardan elde etme (outsourcing) yoluyla
eleman degisimine gidilmesi, c¢alisanlarin kriz donemlerinde egitilmesine zaman
ayirmak yerine, krizden ¢ikabilmek adina daha etkili stratejiler olusturabilmeyi
saglamaktadir. Bu modeli uygulayan Orgiitler, Orgiitiin is stratejisiyle uyumlu
olmasini garanti edebilmek icin calisan egitimi ve gelistirilmesine yapilan yatirima
onem vermektedir (Morris, Wilkinson ve Munday, 2000). Kat1 IKY, orgiitiin
ihtiyaglarmin en 6nemli ihtiya¢ oldugunu ve artan iiretkenligin, yonetimin IKY’yi
gelistirmesi i¢in baslica sebep ve itici giic oldugunu savunmaktadir (Kidombo,

2009).

Bu modelin bir baska giiclii yonii ve avantaji, orgiitsel IKY politikalarmmn
tutarliligin1 vurgulamasi ve tutarh olarak kurgulanan érgiitsel IKY politikalar ile, dis
iliskiler stratejileri ve uygulamalar1 arasinda karsilastirmalar yapmaya imkan
tamimasidir. Ayrica bu model, karmasik olmayan, uygulamasi basit bir dongiiye
sahiptir. Bu &zelligi, halihazirda son derece karmasik olan IKY dogasinmn, daha
anlasilir ve agiklanabilir hale getirilmesi i¢in gereken akademik c¢alismalara imkan
tanimaktadir (Bratton ve Gold, 2003).

Bazi arastirmacilar bu modeli, insan faktoriinii goz ardi etmesinden dolay1r olumsuz
olarak elestirmektedirler. Ancak bagka arastirmacilar, bu modelin sagduyuya
dayandigini ve sagduyunun da orgiit basarisi i¢in tek rota oldugunu savunmaktadirlar
(Morris vd., 2000). Kimi arastirmacilar da Kat1 IKY Modelinin, hem yonetimin
imtiyazlarmi giiglendirmek hem de koti durumda olan c¢alisan iliskilerini

mesrulagtirmak i¢in kullanildigini iddia etmektedirler (Kidombo, 2009).
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1.1.2. Kat1 iKY Modelinin Sakincalari

Model, rasyonel ve mekanik bir orgiitsel karar verme formunda olup gercekte karar
verme siirecinin ¢ok daha karmasik olmasindan dolayr elestirilmektedir (Price,
2004). Model, ayn1 zamanda asil odak noktasinin yonetimsel aktiviteler olmasindan
dolay1 calisan iligkilerini géz ardi etmesi sebebiyle de “tekilci” (unitarist) olarak
elestirilmektedir (Boxall, 1993). Bu yiizden model, IKY’ye “Kat1” olarak
yaklasmakta ve calisanlar1 diger orgiit kaynaklarindan farksiz gérmektedir (Price,
2004). Insanlar, drgiitiin yatirrm yapti1 bir kaynak olarak degerlendirilmekte ve
orgiit, yaptigt bu yatirrmin karsiligmi rekabet avantaji olarak degerlendirmeyi
amaclamaktadir. Calisanlar, hem somiiriilmesi gereken hem de maliyet etkililigi olan
kaynaklar olarak ele alinmaktadir. Bu ylizden c¢alisanlar son derece kat1 bir sistemle

degerlendirilmekte ve kontrol edilmektedirler (Guest 1989; Legge, 1995).

Kontrol ve baski yiiksek oldugunda, calisanlarin baglilig1 ve orgiite duyduklart giiven
diisiik olmaktadir. Bu durum da, 6zellikle yaraticilik gerektiren islerde performansin
diisiik olmasina yol agmaktadir. Calisanlarin ihtiyaclari neredeyse tamamen ihmal
edildigi i¢in de motivasyon eksikligi, diisiik baglilik ve diisiik gliven diizeyine sahip
olduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin devamsizlik oranlar1 da son derece yiiksek
olmaktadir. Tim bu durumlar da diisik performansa sebebiyet vermektedir.
Calisanlarin performansi, olumlu ya da olumsuz yargilarda bulunan bir sistemle
degerlendirilmektedir. Istenilen performansi gostermeyen calisanlar ise, isten
cikarilmaktadir. Liderlerin otokratik stili benimsemis olmalarindan dolayr orgiit
yapist hiyerarsiktir. Dolayisiyla iletisim de yukaridan asagiya dogru olup minimal
diizeyde kalmaktadir. Bu baglamda, calisanlara sadece rollerine dair bilmeleri
gerekenler soylenmektedir (Noon, 1992). Model, sayisaldir ve ekonominin sert dilini
kullanarak iletisim kurmay: tercih etmektedir. Insan kaynagini ydnetimin sayisal,
hesaplanabilir ve is stratejisi boyutlarmi kullanarak yonetmek, insan kaynag

muhasebesi olarak adlandirilmaktadir (Storey, 1989).

Se¢me, performans degerlendirme, édiillendirme Ve gelistirme fonksiyonlarina nem
verip uygulayan bir modeldir. Bu dort fonksiyonun amaci, orgiitsel performansi
artirmaktir. Fombrun vd. (1984), énermis olduklar1 Kat1 Modelde, IKY etkinliklerini

bu dort faktorle siirlayarak modelde zayif bir nokta yaratmislardir. Bunun sebebi,
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orgiitsel performans iizerinde etkili olduguna inanilan sermayedarlarin ilgileri,
durumsal faktorler ve yonetimin stratejik tercihleri gibi birtakim gevresel faktorlerin
ithmal edilmesinin pazar basarisizligina yol agma ihtimalidir. Dahasi, odak noktasi
insan kaynagi yerine yapilan is oldugu icin, mevcut ve gelecekteki eleman

ihtiyaglarma dair IKY planlamasi yapilmasi minimum seviyede olmaktadir (Ivo,
2006; Kidombo, 2009).

Yapilan ampirik ¢alismalar, BT, Citibank, Glaxo, Hewlett Packard ve Lloyds Bank
gibi biiylik orgiitlerde ¢alisanlarin, orgiitsel amaclara ulasabilmek adina kuvvetli ve
etkili bir bicimde yonetilmelerine ragmen, orgiitlerin aslinda sistematik ve istikrarli
bir bicimde Kati IKY Modelini uygulamadiklarini ortaya koymustur. Ciinkii Kat1
IKY Modeli uygulayan bir &rgiit, calisanlarina hesapli bir bicimde davranan bir
yonetim stiline sahip, ¢alisanlar1 6rgiitsel amaglara ulagsmada bir aragtan ibaret olarak
goren bir Orgiittiir. Tepe yonetimi, orgiitli rasyonel bir bigimde yonetmeyi ve orgiitiin
stratejisi, yapis1 ve IKY sistemleri arasinda bir uyum saglamay1 hedeflemektedir

(Ivo, 2006).
1.1.3. IKY Fonksiyonlarinda Kati IKY Modeli Uygulamalar

Kati IKY Modelinin temelinde, performansi gelistirmek i¢in Fombrun vd. (1984) nin
one silirdiigli ve insan kaynaklar1 dongiisii olarak adlandirilan dort Onemli
fonksiyonun  gergeklestirilmesi  yatmaktadir.  Bunlar  se¢me,  performans

degerlendirme, ddiillendirme ve egitim/gelistirmedir.
1.1.3.1. Personel Secme

Isletmelerdeki birbirinden farkli is ve pozisyonlar; birbirine gére degisik nitelik,
yetenek ve kisilik 6zellikleri gerektirmektedir. Bu durum ise orgiitlerde, ise uygun ve
nitelikli insanlarin istihdam edilmesi zorunlulugunu beraberinde getirmektedir
(Cavdar ve Cavdar, 2010). IKY’de personel se¢im uygulamasinin amaci, calisan
yetenekleri ile is gerekleri arasindaki en iyi iliskiyi kurabilmek adina, ¢caligmak tizere
orglite basvurmus adaylarin kisiliklerini, almis olduklar1 egitimi, yeteneklerini ve ilgi
duyduklar alanlar1 inceleyerek, onlar arasindan en uygun yeteneklere sahip olanlari
ise almaktir. Calisan ile is arasindaki uyumun saglanabilmesi igin, kisinin hem

yeteneklerinin hem de kisilik yapisinin, yaptigi ise uygun olmasi gerekmektedir.
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Eger calisanin bu 6zellikleri ile isin gerekleri arasinda bir uyum yoksa ¢alisan, iginin

gereklerini yerine getirememektedir (Agikalin,1996).

Personel secimindeki basari, diger IKY uygulamalarinin yerine getirilmesindeki
basariy1 etkileyici bir role de sahiptir. Dolayisiyla, yapilacak hatalarin sonradan
diizeltilmesi oldukga giictlir. Baz1 hatalarin diizeltilmesi miimkiin olsa bile, biiyiik
para ve zaman kaybma sebep olabilmektedir. Bu nedenle, ise yeni alinacak
personelin isin gerektirdigi nitelik ve yeteneklere sahip olup olmadigimin giivenilir

bir bi¢imde belirlenmesi gerekmektedir (Kidombo vd., 2012).

Kati IKY uygulamasmi benimsemis orgiitlerde, personel se¢imi, genellikle isin
gerektirdigi Ozellikleri tasiyan kisileri secip herhangi bir oryantasyon programi
uygulamadan, maksimum verim alabilmek adina hemen is basi yaptirilmasi
bi¢cimindedir. Bunun sonucunda; ¢alisan ise alisamamakta, heniiz ise alisamadan is
yiikiiniin agirligiyla karsilasmakta, is yiikiini tagiyamayan c¢alisan da hem fiziksel,
hem de psikolojik yonden yorgun diisebilmekte ve ilerleyen donemlerde isi birakma
noktasina gelebilmektedir. Buna ek olarak, isin gereklerini yerine getiremeyen bir
calisan, calisma arkadaslarinin da temposunu, verimlerini ve morallerini olumsuz
yonde etkileyebilmektedir. Dolayisiyla orgiitiin ayakta kalabilmesi, etkin bir personel

bulma ve se¢me siirecine bagli olmaktadir (Cavdar ve Cavdar, 2010).
1.1.3.2.  Performans Degerlendirme

Insan kaynag, orgiitler igin vazgecilmez bir kaynaktir. Rekabetin yiiksek oldugu ve
degisimin hizla devam ettigi kiiresel pazarlarda, orgiitlerin {istlinliik elde etmesinde
temel unsur insandir. Bu nedenle, IKY sisteminin bir parcasi olan performans
yonetim sisteminden (PYS) elde edilen veriler, yoneticiler tarafindan orgiitiin siirekli
gelistirilerek rekabet istiinliigli elde etmesi amaciyla stratejik bir arag olarak

kullanilmaktadir (Waldman, 1997).

Kat1 IKY Modelinde geleneksel performans degerleme ydntemleri kullanilmaktadur.
Bu yontemlerden en yaygin olarak kullanilanlart; basit siralama yontemi, alternatif
swralama yontemi, kritik olay yontemi (KOT) ve grafik derecelendirme skalalari

olarak siralanabilmektedir.
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Basit Stralama Yontemi, ilk olarak orgiitte ¢alisan personeli galistiklart boliime gore
ayirmakta, sonrasinda her bolimde calisan personeli tek tek en iyiden en kotiiye
dogru siralayarak performansi 6lgen bir yontemdir. Degerlendirme sonunda amirin
elindeki listede calisanlar, en basarilidan en basarisiza dogru siralanmis olmaktadir.
Bu yontem, hem kisa zamanda tamamlanmasi hem de basit ve ekonomik olmasi
acisindan avantajli goriillmektedir. Diger yandan, tamamen degerlendiricinin kisisel

goriisiine dayandirilmasindan dolay1 nesnel olmamaktadir (Cag, 2011).

Alternatif Swralama Yontemi;20 kisiden daha az ¢alisan1 olan orgiitlerde uygulanan
bir yontemdir. Yontemin uygulanisi basit siralama yontemine benzemektedir ancak,
calisanlar boliimlerine gore ayrilmamaktadir. Oncelikle oOrgiitte ¢alisan tiim
personelin isimleri bir kagida yazilmaktadir. Daha sonra listede en iyi oldugu
diisiiniilen ¢alisan, baska bir listenin en basina, en kotii oldugu diisiiniilen ¢alisan ise,
ayni listenin en sonuna yerlestirilmektedir. Kalan ¢alisanlar i¢inde en iyi ve en kotii
oldugu diisiinlilen personel, ayni sekilde listenin en iyi ikinci ve en kotii ikinci
sirasina yerlestirilmektedir. Bu islem, ilk listedeki biitiin personel diger listeye

yerlestirilene kadar siirmektedir (Uzmez, 2012).

Kritik Olay Yontemi; Flanagan (1954) tarafindan psikoloji biilteninde yayinlanan
“Kritik Olay Yontemi,” (The Critical Incident Method) bashikli calisma ile,
performans degerlendirme yontemlerinden biri olarak goriilmeye baslanmistir.
Flanagan (1954) kritik olay yontemini, 6zel 6neme sahip olan olaylar1 tanimlayarak
ve sistematik olarak tanimlanan kriterleri karsilayarak, insan davranislarini
tanimlayabilmek i¢in olusturulan bir dizi prosediir olarak tanimlamistir. Calisanlarin
is esnasinda yasadiklar1 kritik olaylarin belirlenmesi, calisan ve degerlendiren
arasinda bireysel ya da karsilikli bir siire¢ olarak gerceklesebilmektedir (Flanagan,
1954, akt. Castillo, 1997). Dessler (2011)’e gore kritik olay yontemi, ¢alisanlarin ise
yonelik olagan olmayan derecede 1yi ya da kotii davranis ve tutumlarinin kayit altina
alinmas1 ve calisanlarla beraber bir tarth belirleyerek bu davraniglarin gozden

gecirilmesidir (Dessler, 2011).

Grafik Derecelendirme Skalasi/Olgegi; performans degerlendirmede kullanilan en
yaygin yontemlerden biridir. Bu yontemde, performans degerlendirmesini yapan kisi,

calisanin belirli bir davranisi, tutumu ya da performans beklentisini ne 6l¢iide yerine
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getirdigini, bir dlgek ilizerinde derecelendirmektedir. Derecelendirme dlgegi formlart;
belirli bir i ya da bilgi, sorumluluk ya da yapilan igin kalitesi gibi, performansla
ilgili kriterlerle baglantili ¢esitli lgeklerden meydana gelmektedir. Olgeklerde
bulunan derecelendirme ve degerlendirme kriterleri; yapilan isin miktari, olagan
calisma sartlar1 altinda gerceklestirilen is hacmi, gerceklestirilen isin kalitesi, titizlik,
detaycilik, ise dair sahip olunan bilgi, giivenilirlik, isbirligi yapabilme gibi maddeleri
icermektedir. Her Olcekte; yiiksekten diisiige, iyiden kotliye, en etkiliden en az
etkiliye gibi Olgcek puanlart bulunmaktadir. Derecelendirme o6lcekleri genellikle;
yetersiz, daha iyi olabilir, yeterli, iyi ve miikemmel olarak 5 dereceden meydana

gelmektedir (Khanna ve Sharma, 2014).

1.1.3.3. Odiillendirme

Orgiit calisanlarmin, islerini hem kendi istekleriyle hem de &rgiitsel amaclar
dogrultusunda yapmalarini saglayacak bir orgiit ikliminin var olmasini saglamak,
yonetimlerin en Onemli iglevlerinden birisidir. Calisanlarin istek ve beklentilerini
karsilayabilen bir 6rgiit iklimi, hem galisanin is tatmini seviyesini artirmakta hem de
orgiitsel verimlilige olumlu katkida bulunmaktadir. Bu noktada, motive etmenin ve
odiillendirmenin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Huling, bu konuda yapmis oldugu bir
caligmasinda, oOrgiit igerisinde, calisanlari motive etmenin ve Odiillendirmenin

Onemini sdyle aciklamaktadir;

“hangi Olgekte olursa olsun, ne kadar giiclii bir yonetim bicimi ile
hareket edilirse edilsin, bir kurulugun biiytimesi ¢alisanlarinin geligimine
baglidir. Calisanlar agisindan insanlarin 6grenme, miicadele etme, isi ile
ilgili olarak kigisel tatmin duyma ve basarisindan dolay1 taninma ve
odiillendirilmeye uygun bir ortamin yaratilmasi ¢ok onemlidir. Aksi
halde ¢alisanlarin bu tiir ¢alisma ortamini bulacaklar1 yerlere kaymalari

kacinilmaz olacaktir” (Huling, 2000, s. 31, akt. Karatepe, 2012, s. 118).

Kat1 IKY Modeli, geleneksel ydnetim bigimini benimsemesinden dolay1, calisanlar:
orgiitsel amaclara ulagsmada ara¢ olarak gormektedir. Bu nedenle, Kat1 IKY
Modelinin uygulandig1 orgiitlerde, her c¢alisanin tasidigi sorumluluga ve hiyerarsik

acidan orgiit i¢erisindeki pozisyonuna gore ddiillendirme yapilmaktadir. Sorumluluk
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diizeyi, hiyerarsik diizeydeki bir yiikselme ile birlikte artarken, ddiillendirme de terfi
ile sik1 bir iligki icerisindedir. Bu baglamda sorumluluk diizeyi, orgiit kaynaklarinin
kullanim yetkisiyle dogru orantili olmaktadir. Bu agidan degerlendirildiginde, Kati
IKY uygulayan ve daha geleneksel bir yonetim bigimine sahip olan orgiitler; siklikla
risk alan calisanlar1 cezalandirma, statik bir kiiltiire sahip olma, basaridan c¢ok
yonetsel bagliligi ddiillendirme, rutine ve protokollere dnem verme, performans ve
licret arasinda baglanti kuramama gibi unsurlarla karakterize edilebilmektedir

(Altuntas, 2013).
1.1.3.4. Egitim ve Gelistirme

Calisan egitme/gelistirme, kisilerin daha dnceden belirlenen hedeflere yonelik bilgi
ve beceri kazanmalar1 icin yapilan diizenli ve sistemli bir insan kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonudur. Egitim yoluyla orgiitler, calisanlarin davraniglarinda degisiklik
yaratmay! amaglamaktadirlar. Orgiitler; calisanlarini yeni beceriler, teknik bilgiler,
sorun ¢ozme yetenekleri ya da yeni gorlis agilart kazanmalari igin egitim

faaliyetlerine yoneltmektedirler (Uzmez, 2012).

Kati IKY Modelinde geleneksel egitim yontemleri kullanilmaktadir. Geleneksel
egitim yontemleri “Isbasinda Egitim- On the Job Training” ve “Is Disinda Egitim-
Off the Job Training” olmak iizere iki ana grupta ele alinmaktadir. Is hayatindaki
egitimin biiylik bir kismi, hem uygulanmasinin kolay olusu hem de ucuz olmasindan
dolay: isbasinda verilmektedir. Ancak bazi Ogrenme becerileri, is {izerinde
Ogrenilemeyecek kadar karmasiktir. Bu gibi durumlarda da is disi 6grenme

yontemlerine bagvurulmaktadir (Robbins, 2002).

Isbasinda  egitim  yontemi, isin kendisi ile isin gereklerini Ogrenmeyi
bagdastirmaktadir. Giiniimiizde ¢ok az sayida is, hi¢ degismeden uzun donemler
boyunca ayni kalabilmektedir. Yeni teknolojilerin kullaniminin artmasiyla, her
alanda islerin yapilis yontemleri degismektedir. Bu degisim ¢ogunlukla daha hizl,
daha kaliteli ve daha farkli yontemlerle is yapmaya doniik olmaktadir. Bazi iglerde
ise, yontemler degismiyor gibi goriinse de, isi yapanlar degistigi i¢in, hayatin her
alaninda yeni teknolojileri kullanmaya alisik olan geng nesil c¢alisanlar, giinliik

hayattaki aligkanliklarini is hayatina tasimaktadir.
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Arastirmalar, ¢alisanlarin genellikle tecriibe ederek daha iyi 6grendiklerini ortaya
koymaktadir. Isi yapmak igin gerekli hareketlerin/eylemlerin  yapilarak
Ogrenilmesinin ighast egitim oldugu goz oniline alindiginda; 6§renmenin ¢ogunun is
temelli oldugu goriilmektir. Bununla beraber calisanlar, is basinda 6grendikleri is
yapma tekniklerini, is disinda Ogrendikleri tekniklere gore daha iyi
kullanmaktadirlar. Ornegin, hizli bir sekilde hatalarindan ders ¢ikarabilmekte ve
performanslar1 hakkinda geribildirim talep etmektedirler. Bu geribildirimleri
sayesinde de, mesleki gelisimleri hakkinda fikir sahibi olmaktadirlar (Cunningham,
2004).

Is disi egitimler ise, orgiitin disinda ya da iginde, fakat isin yapilis esnasinda
olmayan egitimlerdir. Is disinda uygulanan egitim yontemleri ¢alisanlara cesitli
konularda bilgi, beceri ve olumlu davranislar kazandirmak amaciyla yiiriitiilmektedir
Is dis1 egitimlerin en belirgin 6zelligi, teorik temelde olmalaridir. Bu egitimlerde,
bakis acisini genis tutulmakta, ise dair genel ilke ve kurallar sistematik bir bigimde
verilmektedir. Ote yandan, is dis1 egitimler icin ¢alisanlarn drgiit disina veya yurt
disina gonderilmesi, orgiite mali agidan biiyiik yiik olabilmektedir. Orgiit iginde
uygulanmasi halinde ise, ucuz bir egitimdir (Sabuncuoglu, 2000). Bu tiir egitimlerde
takim ¢alismasi, liderlik, sorun ¢6zme, stratejik diisiinme gibi zor aktarilan
yetkinliklerin gelistirilmesi icin klasik bilgi aktarim yontemlerinin yam sira; 6rnek
olay, rol oynama, isletme oyunu gibi is dis1 egitim yontemleri de kullanilmaktadir

(Kaynak, 1998).

Isbas1 egitimde, calisan egitilirken uygulanan ydntemlerin sadece karsilasilan
olaylarin ¢oziimlerine yonelik olmasi nedeniyle, genel ilke ve yontemler iizerinde
yeterince durulmayabilmektedir. Is dis1 egitimde ise, bu engel ortadan kalkmaktadur.
Dahasi, diger orgiitlerden calisanlarin da katildigi egitim programlarinda, calisan,
baskalarinin deneyimlerinden de yararlanma olasiligi elde edebilmektedir (Robbins,
2002).

IKY fonksiyonlarinda Kati IKY Modeli uygulamalarim1 6zetlemek gerekirse;
oncelikle personel bulma ve se¢me, Orgiit faaliyetlerinin etkin bir bicimde
yiiriitilmesinin ve IKY fonksiyonlarinin yerine getirilmesinin 6nkosulunu

olusturmaktadir. Performans degerlendirme, geleneksel degerlendirme yontemleriyle
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yapilmakta olup Kat1 IKY Modeli uygulayan yoneticilerin temel gorevlerinden olan
“kontrol” {in bir geregi olarak goriilmektedir. Odiillendirme baglaminda, Kat1 IKY
Modelinin c¢alisanlar1 orgiitsel amacglara ulasmada ara¢ olarak gérmesinden dolayi
calisanin hiyerarsik acidan orgiitsel pozisyonuna gore odiillendirme yapilmaktadir.
Egitim ve gelistirme fonksiyonundaki amag ise, ¢alisanlarin mevcut performanslarini
gelistirmenin yani sira, onlar1 gelecekte de getirilebilecekleri pozisyonlarda yiliksek
performans gosterebilecek sekilde hazirlamaktir. Bu baglamda Kat1 IKY Modelinde,
isbaginda egitim ve is disinda egitim gibi geleneksel yontemler kullanilmaktadir. Bu
dort IKY fonksiyonu en iyi ve en uygun sekilde uygulandiginda, hem bireysel hem

orgiitsel diizeyde en yliksek performansin elde edilmesi beklenmektedir.
1.1.4. Kat1 IKY Uygulayan Yéneticilerin Belirgin Ozellikleri

Budhwar ve Sparrow (1997); Hope-Hailey vd. (1997); Truss vd. (1997) ve Storey
(1992), Kati IKY Modelinde yonetimin hat ydneticilerine (line managers)
devredilmesinin faydalarin1 vurgulamislardir. Ust ydnetim igin tek basina ele almip
anlasilmas1 ¢ok karmasik olan konular1 belirlemek, daha ¢ok motive edilmis
calisanlar ve daha etkili kontrol saglamak, yerel yoneticilerin yerel problem ve
sartlara daha cabuk karsilik verebilmesini saglamak, rutin problemleri en basindan
belirleyip ¢6zebilmek, stratejik fonksiyonlari gergeklestirmek igin uzmanlara daha
fazla zaman saglamak, IKY uzmanlarmin tarzlarimi gozlemlemek ve gerekli
tavsiyeleri vermek, orgiitsel etkililigi gelistirmek, yonetici adaylarina karar verme
yeteneklerini gelistirme imkani sunarak onlari hazir hale getirmek ve geleneksel
merkezi biirokratik personel fonksiyonlarini yeniden yonlendirerek maliyetleri
diisirmeye yardimci olmak, bu faydalardan sayilabilmektedir (Budhwar ve Sparrow,

1997; Hope-Hailey vd., 1997; Truss vd., 1997; Storey, 1992).

Kati IKY Modeli, hat ydneticilerinin insan kaynagimi ydnetme ve gelistirme,
ozellikle de kilit sonuglara olan katkilarini gz oniinde bulundurma sorumluluguna
sahip olmalar1 gerektigini 6zellikle vurgulamaktadir (Legge 1995; Keenoy 1990). Bu
vurgunun, genellikle daha stratejik talepleri olan, orgiitlin ihtiyaglarina ve 6zellikle
de kar etmeye odaklanan Kati IKY ile uyumlu oldugu sdylenebilmektedir
(Torrington, 1988).
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IKY fonksiyonundan ziyade hat y&neticilerinin roliine verilen énemin daha biiyiik
olmasi dolayisiyla Kati IKY Modeli, calisanlar (bireysel ya da takim) ve IKY
uzmanlar1 arasindaki aligverise siki sikiya bagli olmaktadir. Bundan dolay1 Storey,
IKY nin temel olarak -¢alisanlarin zittina- yoneticilerin yonetimiyle, onlarin egitimi
ve gelistirilmesiyle, sofistike teknikler kullanilarak secilmeleriyle ve performans
yonetimleri ve kariyer gelisimleriyle ilgili oldugunu one siirmektedir. IKY’nin
uygulanis bi¢imi hat yoneticileri ve IKY uzmanlar arasinda paylastirildiginda, IKY
faaliyetlerinin tizerinde biiyiik bir etki yaratabilecegini de eklemektedir (Storey,

1992).

Bu siralanan faydalara ragmen, IKY’nin hat yoneticilerine devri bircok orgiitte
gerceklestirilmemektedir. Birlesik Krallik’ta bu konuda yapilan arastirmalar
inceleyen Truss vd. (1997), IKY nin hat yéneticilerine devrinin &rgiit iizerindeki
maliyetleri kisma gerekliligine yol agmas1 gibi kisa dénemli olumsuzluklarla, IKY
uzmanlarmin teknik bilgilerinin ve egitimlerinin yetersizligiyle ve hat yoneticileri ile
IKY wuzmanlar1 arasindaki egitim ve yetkinlik catismasiyla kisitlandigim

vurgulamaktadirlar (Truss vd., 1997).

Kat1 IKY Modeli 6zetle, rekabete, kisisel ilerlemeye, materyalizme, kar elde etmeye,
zorlamaya, kendine giivene ve hareket odakli uygulamalara deger veren, insani
rasyonel bakis agisi1 ile ekonomik etmen olarak ele alan, hesaplanmis, kaliteye doniik
ve stratejik “akilc1” yonetim anlayisini igeren bir modeldir (Leeds vd., 1994, akt.
Baykal, 2007). Modele gore, insan kaynagi da aynen diger kaynaklar gibi
yonetilmeli, ucuza mal edilmeli, en 1yi sekilde kullanilmali, gelistirilmeli ve
tamamen somiiriilmelidir. I¢sel IKYY politikalarmin dissal is stratejileriyle birlestirilip

uyumlastirilmasi da savunulmaktadir (Ivo, 2006).

Guest (1993), IKY nin, galisanin meta olarak goriildiigii uzun donemli kapitalist
gelenegi yansittigini ifade etmektedir. Dolayisiyla ana vurgu, yonetimsel ¢ikarlar; is
stratejisiyle uyumlu bir stratejik yaklasim benimsemek; IKY gelistirme ve
performans yonetimi araciligiyla insanlardan katma deger elde etmek ve misyon ve
vizyon tanimlarinda belirtilen iletisim, egitim ve performans yonetimi siirecleriyle

giiclendirilen bir kiiltiire sahip olmak gibi faktorler izerindedir (Guest, 1993).
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Bu modele gore IKY, icsel ve digsal ¢evreye uygun bir bigimde karsilik
verebilmelidir. Michigan modelinin “Kat1” olarak adlandirilmasinin sebebi; stratejik
kontrol, orgiitsel yap1 ve insanlar1 yonetmek i¢in olusturulan sistemleri temel
almasidir. Insanlar1 motive etmenin ve ddiillendirmenin 6nemini onaylasa da, daha
ziyade stratejik hedeflere ulasmak icin insant iyi yOnetmenin gerekliligine
odaklanmaktadir (Pinnington ve Edwards, 2000). Bu 6zellikleri ile modelin Taylorist

gorislerden etkilendigini soylemek miimkiindiir (Kidombo, 2009).

Katt Modelin IKY’nin “kaynak” boyutuna odaklanmasim1 Legge, “Faydaci
Aragsallik/Yarar Saglayan Enstriimantalizm” (Pragmatic Instrumentalism) olarak
tanimlamaktadir. Bu model, IKY’nin en onemli 6zelliklerinden olan insan
kaynaklar1 politikalarinin, sistemlerinin ve aktivitelerinin, Orgilit stratejisiyle
entegrasyonuna dikkat ¢ekmektedir. Bu agidan insan kaynaklari; biiylik dlclide bir
tiretim faktori, tiretim faktorlerini degerlere doniistiiren kaynaktan ziyade is yapma
maliyeti olarak ele alinmaktadir. insan kaynagi; yaratic1 enerji kaynagi olarak degil
de pasif ve uygun fiyata temin edilip uygun yerlerde ¢aligtirilmasi1 gereken rakamlar
ve yetenekler olarak degerlendirilmektedir (Legge, 1995). Kati IKY Modelinin,
calisanlarin pasif nesnelere indirgenmesinden ve yalnizca Orgiitiin ihtiyac1 oldugu
yetenekler lizerinden degerlendirilmesinden dolay1 bilimsel yonetimle de akrabalig
olduguna inanilmaktadir (Legge, 1995; Vaughan, 1994; Storey, 1989; Drucker,
1996; Keenoy, 1990, Gill, 1999).

1.2. Ihmh iKY Modeli (Harvard Modeli) Tanim ve Tarihcesi

1980’lerin baglarinda Harvard {iniversitesi, yoneticilerin hem toplumda hem de
rekabet cevresinde var olan degisimlerle basa ¢ikmalarina yardimci olacak sekilde
donatilmalarini saglayacak yeni bir dersin gerekliligine karar vermistir. Buna uygun
olarak 1981°de Harvard isletme béliimii, MBA ders programma yeni bir IKY dersi
eklemistir. Bu baglamda Harvard MBA bdliimiinden Beer vd. (1985)’in asil amaci,
yoneticilerin IKY’yi anlamalar1 ve kendi orgiitlerinde uygulamalaridir (Henderson,

2011).

Iliml1 Modelin kokleri; iletisimi, motivasyonu ve liderligi vurgulayan insan iliskileri
okuluna dayanmaktadir. Storey (1989) tarafindan tanimlandigi gibi, c¢alisanlara

degerli birer varlik ve bagliliklari, uyumlar1 ve yiiksek kaliteleri sayesinde rekabet
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avantaji kaynagi olarak davranmayi igermektedir. Ilimli Model; igsellestirme,
iletisim, yiiksek baglilik ve giiven yaratacak diger metotlar1 uygulayarak calisanlarin
bagliligini, yani kalplerini ve zihinlerini kazanmanin geregini vurgulamaktadir. Ozen
gosterme de yine Ilimli Modeli uygulayan orgiitlerin kiiltiiriiniin 6nemli bir anahtar
elementidir. Asil odak, “karsiliklilik”, yani yoOnetimin ¢ikarlari ile calisanlarin
c¢ikarlarinin kesismesidir. Bu yiizden c¢ogulcu (pluralist) bir yaklasimdir. Orgiitler,
tiim calisanlarin ortak oOrgiitsel amacglar1 paylastigi ve takim {iiyelerinin calistigi

uyumlu ve entegre bir yapida olmalidir (Storey, 1989).

Ilimli Model; yoneticilerin, ¢alisanlarinin isle i¢ ige oldugunu ve oOrgiit tarafindan
gelistirildigini gérmeyi istedikleri bir bakis agisin1 temel alarak sekillendirilen,
stratejik bir IKY cercevesidir. Boylece, geleneksel personel ydnetiminin olumsuz
taraflarinin tistesinden gelinebilecegine inanilmaktadir. Bu modelin ana 6nermeleri

(Beer vd., 1985):

e Ekonomik (rekabet kosullari, sahiplik ve kontrol, orgiitiin biiyiikligi ve
yapisi, Orgiitiin bliylime adimlar1 ya da yasam dongilisiinde bulundugu
seviyesi, endiistrinin yapisi), teknolojik (iiretim sistemlerinin tiirii) ve sosyo-
politik (ulusal egitim ve gelistirme sistemleri) faktdrlerin IKY stratejileri
tizerindeki etkisini ortaya koymak.

e Orgiitsel yedek planlarin (biiyiiklik, IKY’nin ve IKY stratejilerinin
yerlestirilmesi) ve IK'Y stratejilerinin arasindaki bag ortaya koymak.

Model, insan kaynaklari yonetiminin “insan” boyutu iizerinde durmasi nedeniyle
“Gelisimsel Hiimanizm” (Developmental Humanism) olarak da adlandirilmaktadir
(Legge, 1995). Modele gore insanlar, Orgiitiin sahip oldugu diger kaynaklar gibi
degildir ve daha maliyetlidir. Bir insan bile orgiit i¢in deger yaratabilir diislincesinin
hakim oldugu bu model; insanin yaraticiligi, baglilig1 ve becerisi ile rekabet avantaji
saglayacak olan tek kaynak oldugunu diisiinmesi sebebiyle, IKY uygulamalarinin
(dikkatli se¢cme, genis ilgi ve gelisim, uygun Odiiller) orgiitle biitiinlestirilmesi

gerektigini savunmaktadir (Brewster, 1995; Gill, 1999).

Imli IKY Modeli, McGregor’un “Y teorisi”yle de bagdastirlmaktadir. Iliml
Model, calisanlarin bagliligi yiiksek oldugunda, en verimli sekilde ¢alisacaklarini ve

dolayistyla orgiitsel performansin artacagini 6ne siirmektedir (Beaumont, 1992;
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Dunham ve Smith, 1979; Guest, 1989; Legge, 1995; Walton ve Lawrance, 1985).
Truss, vd. (1997), bir IKY sistemi altinda calisanlarin sadece &rgiitiin isteklerine
uymayacagini, ayni zamanda pozitif ve etkili bir bi¢imde igverenlerinin amag¢ ve
degerlerine baglilik gosterecegini, dolayisiyla orgiite katma deger saglayacaklarini
belirtmektedir. Ilimli Model, bu bagliligin c¢alisanlara giivenildigi, ¢alisanlarin
egitildikleri ve gelistirildikleri ve 6zerk bir sekilde calisip islerini kendileri kontrol
etmelerine izin verildigi siirece siirekli olacagm 6ne stirmektedir (Guest, 1989;
Pettigrew, 1992). Ilimli Modelin stratejik boyutu Kat1 Modelin tersine, kontroliin
bagliliktan dogdugunu desteklemektedir (Boxall ve Purcell, 2000).

Esas vurgu; uygun iletisim, motivasyon ve liderlik stilleri kullanilarak calisanlardan
pozitif karsilik alabilmektedir. Béylece, Ilmli IKY Modelinin liderlik stili,
motivasyon teknikleri, ¢alisan katilimi ve is yasami kalitesi gibi IK'Y nin “insan”
boyutuna vurgu yapan orgiitsel yaklasimlara karsilik geldigi anlasilmaktadir. Ilimli
IK'Y Modelinin biitiinsel egilimi, takip eden maddeleri igermektedir (Storey, 1989):

e (alisanlar ile onlar1 yonetime yakinlastiracak yonetimsel destek aktiviteleri
arasindaki iliskiye karsilik gelen takim uyumu ve biitiinligi.

e (alisanlan cevreleyen ve orgiit iklimini de iceren is g¢evresi sartlari. Bu
degisken, kalite performansina destek verebilecek olanaga sahip is ¢evresini
belirlemek i¢in kullanilmaktadir.

e Direkt olarak calisanlarin gorevleriyle ilgili olan iletisimin dogasini

inceleyebilmek amacinda olan iletisim akis1 modelleri.

Agirlikl olarak Ingiltere’de kabul géren ve Beer vd. (1985)’in analitik galismalart
tarafindan sekillendirilen Ilimli (Harvard) Modelde IKY, alti temel unsurdan
olusmaktadir (Bratton ve Gold 2003, Beardwell vd., 2004):

e Durumsal faktorler

e Sermayedarlarm ilgileri

e IKY politikalarinn tercihleri
e 1KY sonuglar1 / ¢iktilari

e Uzun donemli getiriler
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e (Cikt1 ya da sonuglarin sirket/orgiit ya da sermayedarlara olan dogrudan

katkilari ile ilgili geri bildirimler (feedback)

Durumsal faktorler; ydnetimin IKY stratejileri icerisindeki seceneklerini ve bu
seceneklerin Orgiit lizerindeki etkilerini ifade etmektedir. Normatif karakterli bu
model; isgiiciiniin ozelliklerini, yonetim felsefesini ve emek piyasasindaki
diizenlemeleri, “liriin pazar1’” ve ‘“sosyo-kiiltirel mantik” ekseninde bir araya
getirmektedir. Analitik acidan ele alindiginda Ilimli (Harvard) Modelin, IKY nin
teorisini ve pratigini, daha uyumlu olacaklar1 bir sistematik yap1 igerisinde ele alarak
bir araya getirmeyi amagladigi anlasilmaktadir (Beer vd., 1985). Ciinkii hem teoride
hem de pratikte ihtiyac duyulacak tiim faktorler, en bilinen haliyle Ilimh 1KY
Modelinde yer almaktadir. Is¢i pazari, sendika temsilciligi, yasalar ve toplumsal
degerler gibi faktorleri igeren is giicii karakteristigini igermektedir. Ekonomik
sartlar, orgiitii yonlendiren stratejik konular ve Orgiitlin isleyisini saglayan yonetim
felsefesi gibi is ¢evresini olusturan faktorler de g6z Oniinde bulundurulmaktadir.
Teknoloji ve is sistemleri de, calisanlarin verimli ve iretken calisabilmeleri igin
degerlendirmeye alinmaktadir. Tiim bunlar; ¢alisan etkisi, insan kaynagi akisi, odiil
sistemleri ve is sistemlerinden olusan IKY politikas1 segimlerine yol agmaktadir

(Beardwell vd., 2004).

Sermayedarlarin ilgileri; hem sermayedarlarin calisanlarla hem de calisanlarin
sendikalarla olan iligkilerinde, ¢ikarlarmin bir kismindan vazge¢melerini (ya da
karsilikli fedakarlik yapmalarini) ve dolayisiyla ortak noktalarda uzlagsmanin orgiitler
bakimindan 6nemini vurgulayan bir faktor olarak agiklanmaktadir. Her ne kadar bu
faktor, modeli “tekilci” (unitarist) gibi gosterse de, aslinda “gogulcu” (pluralist) bir
ozellige sahiptir. Model baglaminda ele alindiginda, sermayedarlarin ilgilerini 6n
plana koyan orgiitlerde, ¢alisanlarin yani sira paydaslarin da ¢ikarlariin géz oniinde
bulunduruldugu anlasilmaktadir. Kati modelin tersine, yonetim ¢ikarlarinin altini
cizen, niceliksel ve hesaplanabilir bir model olmadig: bir kez daha fark edilmektedir
(Beer vd., 1985).

IKY politikalarina iliskin tercihler; ydnetimin, IKY siirecindeki kararlarinin ve bu
kararlarin sonucunda ortaya cikan faaliyetlerinin, 6rgiitiin sinirliliklar: ve segenekleri

arasindaki etkilesiminin bir sonucu oldugunu kabul etmesi anlamii tagimaktadir.

25



Yani, modele gore orgiit yonetimi, insan kaynaklari ile ilgili karar alip eyleme
gecerken, sahip olduklart ve sahip olmadiklari imkéanlara uygun segimler
yapmaktadir. Ayrica model; IKY’yi, cevresel ve orgiitsel faktdrlerin (miisteriler,
tedarikgiler, rakipler, sosyo-politik gruplar, teknoloji, amag, hedefler, stratejiler,
orgiit yapisi, sistemler) etkiledigi, ancak zamanla bu faktorleri etkileme giicii
kazanabilecek gergek bir aktor olarak ele alarak tanimlamaktadir (Beardwell vd.,
2004).

IKY ¢iktilar (sonuglary); Thmli Modelin icerisinde yer alan bir faktor olup &rgiitsel
amaglara ulagilmasini saglayacak giiciin, ¢alisanlarin yiiksek oranda uyumlu olmalari
ve orgiitsel verimliligin elde edilmesini saglayacak olan mal ya da hizmetlerin
tretimini gerceklestirecek performanst gostermeleri oldugunu vurgulamaktadir.
Burada asil vurgulanan nokta; ¢alisanlarin, c¢alisirken nadiren kullandiklart
yeteneklere sahip olduklar1 ve ¢alisma yoluyla tecriibelerini ve mesleki gelisimlerini
artirmak icin bir istek duyduklar1 varsaymmdir. IKY yoneticilerinin bu noktada;
calisanlarin bagliliginin nasil kazanilabilecegine, egitimli ve yetkin calisanlara sahip
olunup olunmadigindan nasil emin olunabilecegine, ¢alisanlarin hem birbirleriyle
hem de ydnetim bicimiyle uyumlarmin nasil siirekli kilinabilecegine ve Is Tatmini
saglamaya calisirken maliyetin nasil diisiik tutulabilecegine iliskin sorular

sormalarigerekmektedir (Bratton ve Gold, 2003).

Uzun donemli getiriler; ti¢ farkli diizeye ayrilmaktadir: bireysel, orgiitsel, toplumsal.
Bireysel diizeyde uzun donemli getiriler, ¢alisanlarin farkli caligma seviyelerinde
elde ettikleri psikolojik odiilleri (iicret artisi, kara katilma, prim, statii, kararlara
katthm, yetki devri, egitim vb.) ifade etmek icin kullanilmaktadir. Orgiitsel
diizeydeki uzun donemli getiriler, orgiitin artan etkinlik diizeyine bagli olarak,
orgiitiin devamliligini ifade etmek igin kullanilmaktadir. Toplumsal diizeydeki uzun
donemli getiriler ise, galisanlar1 yaptiklar1 iste etkili ve basarili olarak yetistirmek
yoluyla, baz1 toplumsal siire¢ ve amaglar1 (istihdam, biiylime vb.) gergeklestirmeye
yonelik olusu ifade etmektedir. Bu sonuglar, IKY politikalarindan kaynaklanarak
devam etmekte ve bireysel iyilik ve mutluluk anlamima gelmektedir (Beer vd.,
1985).
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Ilimli Modelin altinci faktorii olan geri bildirim (feedback) /cikt: ya da sonuglarin
sirket/orgiit ya da sermayedarlara olan dogrudan katkilari ile ilgili geri bildirimler;
IKY politikalar1 ve tercihlerinin etkisi altindaki durumsal faktorleri (isgiicii
karakteristikleri, yonetim felsefesi, emek piyasasindaki diizenlemeler vb.) ve
sendikalagsmanin toplumsal deger ve yapilarin1 (is¢i pazari, sendika temsilciligi,
yasalar ve toplumsal degerler vb.) ifade etmektedir. Bununla birlikte, uzun dénemli
getiriler de durumsal faktorleri, sermayedar ilgilerini ve IKY politikalarmi
etkileyebilmektedir (Brewster, 1995).

Iiml IKY Modeli, son derece gekici bir model olarak goze carpmaktadir. Modelin
biitiinii, IKY ¢alismalar1 i¢in son derece acik bir analitik model olma niteligine,
modelde yer alan unsurlarin her biri de tek baslarina analitik ve tanimlayict olma

ozelligine sahiptirler (Baykal, 2007).

Guest (1989) ikinci bir Illmli IKY Modeli daha gelistirmistir. insan kaynaklarmin
temel unsurlart olarak yeni Onermelerde bulunmustur. Bunlari, ¢alisanlarin
kendilerini orgiite ortak olarak gormelerini ve dolayisiyla iiretkenlik seviyelerinin
yiiksek olmasini saglayan ¢alisanlarin érgiite yiiksek baghhgi; IKY politikalari ile
orgiit politikalarinin entegre edilmesini 6nemseyen Stratejik entegrasyon; orgiitiin
degisimlere hizli ve etkili karsilik verebilmesi i¢in g¢alisanlarin esnek ve uyum
saglayabilir olmas1 anlamina gelen isgiiciiniin yiiksek esnekligi ve uyum
saglayabilmesi ve lrlin ve hizmetlerin en 1yi kalitede gerceklestirilmesini saglayan
yiiksek kaliteli is giicii olarak belirlemistir. Bu IKY unsurlarmin; yiiksek is
performansi, daha giiclii problem ¢6zme yetenegi, stratejik hedeflerle tutarli daha
biiyiik degisimler ve maliyet etkililigi gibi arzu edilen IKY ¢iktilarin1 getirecegini
belirtmistir (Guest, 1989).

Keenoy (1990), Guest’in modelini ¢ok basit ve gergek dist oldugu yoniiyle
elestirmektedir. Gergek is ortaminda bunlarin uygulanmasinin neredeyse imkénsiz
oldugunu vurgulamaktadir. Buna karsilik olarak ise Guest (1999), Birlesik
Krallik’taki IKY politikalarinin entegre edilme siirecinin yavas oldugunu, Ilml
IKY’ nin calisabilmesi igin de ydneticilerin sosyal pazar davramslarini gdz &niinde
bulundurarak is giiciine de danigsmak suretiyle uzun donemli kararlar almalari

gerektigini soylemektedir (Guest, 1999).
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1.2.1. Ihmh IKY Modelinin Faydalar

Iimh 1KY, c¢alisanlar1 en degerli orgiit varhig olarak ele alarak onlari rekabet
avantaji saglamada ¢ok kiymetli bir kaynak olarak gordiigii i¢in; ¢alisanlarin ytliksek
baglilik ve yiiksek giiven diizeyine sahip olmalar1 adina ihtiyaglarini goz oniinde
bulundurmakta, iletisimi artirmakta ve ¢esitli motivasyon yontemleri kullanmaktadir
(Storey 1992). Calisan giiglendirilmesi de ¢ok ©nemli goriilmektedir. Bununla
birlikte orgiit igerisindeki kararlara tam katilimlarinin saglanarak s6z hakkina sahip

olmalar1 da bu modelin avantajlarindandir (Armstrong, 2007).

Baska bir deyisle Ilimli IKY Modeli, yiiksek ekonomik performansi; motive edilmis,
baghlik diizeyi yiiksek ve {retken bir is gilici araciligiyla elde etmeyi
amaglamaktadir. Calisanlar ayni amag¢ dogrultusunda ve uyumlu bir big¢imde
caligmaktadir (Gennard ve Judge 2005). Bu durum, ¢alisanlarin kendi bagliliklarini
ve giiven diizeylerini digsal baskilara maruz kalmadan olusturduklari “yiliksek
bagliligin oldugu bir is sistemi”yle esit olmaktadir (Walton ve Lawrance, 1985;

Wood, 1996).

Beer vd. (1985), Ilimli Modeli, ¢alisan iliskilerinde daha c¢ogulcu (pluralist) bir
yaklagima sahip olan analitik bir model olarak tanimlamislardir. Yani, orgiitlerin ve
kisilerin farkli ihtiyaglar1 degerlendirilip bu ihtiyaclar karsilanmaya calisilmaktadir.
IKY politikalar1 ve diger orgiitsel faktorler arasinda daha kavramsal iliskiler
olusmasini saglamaktadir. Pettigrew de Ilimli IKY Modelinin analitik/¢dziimcii olan

bu boyutunu bir avantaj olarak gérmektedirler (Pettigrew, 1992).

Iliml1 Modelde yatay orgiit yapisina sahip olunmasi dolayisiyla, paylasilan giiclii bir
orgiit kiiltliri mevcut olmaktadir. Yoneticilerin benimsedigi liderlik tarzi demokratik
olup giiclii ve diizenli bir ¢ift tarafli iletisim sistemi benimsenmektedir. Bu
baglamda, ¢alisanlarin biiyiik resmi gormeleri ve kavramalari saglanmig olmaktadir.
Uzun doénemli is giicli planlamas1 yapilmakta ve Kati Modelin tersine calisanlar,
orgiit igerisinde terfi ettirilmektedirler. Degerlendirme sistemleri olumlu ve olumsuz
yargilarda bulunmaya odaklanmak yerine, egitim ve gelistirme ihtiyaglarina
odaklanmaktadir. Benzer sekilde istthdam temelleri de istenilen performansa ulasilip
ulasilmadigia degil, davraniglara ve takim uyumuna dayanmaktadir. Tiim bunlar,

calisanlarin motivasyonunun yiiksek olmasini, baglilik diizeylerinin yiiksek ve giiclii
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olmasimm1 ve gilizel ve olumlu calisgan miilakatlar1 sayesinde istihdam giicliniin

artmasini saglamaktadir (Armstrong, 2007).

Iiml1 IKY Modeli, miisterek hareket etmeyi gerektiren —miisterek goller, miisterek
etkilesimler, karsilikli saygi, ortak odiiller ve karsilikli alinan sorumluluklar-
politikalardan olusmaktadir. Mistereklilik teorileri, bagliligin siirekli kilinacagini ve
dolayistyla ¢alisanlarin  gelisimine ve Orgiitsel performansa olumlu katki

saglanacagini savunmaktadir (Beer vd., 1985).
Boxall (1993)’1n belirttigi gibi,

“Harvard modeli insan kaynaklar1 politikalari ve diger oOrgiitsel
degiskenler arasindaki bagin kavramsallagtirilmasini daha gelismis
olarak sunar. Filozofik temelde daha gogulcudur. IKY stratejisinin is
stratejisiyle baglantili olmas1 gerektigi diigiincesi sunulmustur; ancak is
giicii ve sendikalarin isteklerinin degerlendirilmesi ve uzlagsmaya
varilmasina olan ihtiya¢ da goéz Oniinde bulundurulmaktadir” (Boxall,

1993, s. 654).

1.2.2. Thmh IKY Modelinin Sakincalari

Iiml IKY Modeli, kaynak temelli bakis acisindan dolay1 ve ydnetime daha az
odaklanmasindan dolayi, maliyetleri artirip kari diisiirebilecegi riskini barimndirdig
icin elestiriye maruz kalmaktadir. Bunlara ek olarak Ilimli Model, Kat1 Modelden
daha karmasiktir; cilinkii ¢oklu paydaslar ve ¢ok boyutlu performans yapilandirilmasi
gibi baglamsal kavramlarla ilgilidir. Karmasik olmasi, cagdas stratejik IKY
aragtirmalarinda da goreceli olarak popiilaritesini kaybetmesine sebep olmaktadir

(Brewster ve Boselie, 2013).

Iimlhi IKY Modeli, ¢alisanlarm bu tiir bir uygulamaya gecise heniiz hazir
olamayabileceklerinden dolay1 bazi orgiitler i¢in ¢ok uygun goriilmeyebilmektedir.
Model, biiyiik bir anlayis ve uygulama yetenegi gerektirmesinden dolay1 islerin
istenildigi gibi gitmemesine ve aksakliklara yol acabilmektedir. Calisanlar, tiretken
olmak vyerine disiplinsiz davranabilmektedirler. Bu durum, orgiitiin finansal

zorluklara siiriiklenmesine sebep olabilmektedir (Kidombo, 2009).
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Buna ek olarak Ilmli IKY Modeli; yeteneklerin gelistirilmesi, egitim verme ve
performans Odiillendirme gibi uygulamalar sebebiyle maliyetleri artirmaktadir.
Ayrica karar verme asamasinda hem yoneticilerin hem de calisanlarin fikirlerinin
sentez edilmesi bazen zaman alabilmekte ve kararlar gecikebilmektedir. Siklikla
calisanlara damigmak ve fikirlerini almak, islerin daha uzun siirede yapilmasina
neden olabilmektedir. Bununla beraber c¢alisanlar, kararlara katilmak
istemeyebilmekte, yalnizca sOylenileni yapip 6diillendirilmeyi bekleyebilmektedir

(Brewster ve Boselie, 2013).
1.2.3. IKY Fonksiyonlarinda Inmh iKY Modeli Uygulamalar

Iimh IKY (Harvard) Modelinde, &rgiitiin biitiinsel basarisi igin, IKY politika ve
uygulamalarinin, Orgiitii etkileyen i¢ ve dis faktorlerle etkilesimi iizerinde
durulmaktadir (Tayeb, 2005). Bu kapsamda Beer vd. (1985), IKY politikalar: igin
insan kaynaklar: akig sistemi, odiillendirme, katilim/calisan etkisi ve c¢alisma
sistemleri gibi dort faktdriin altini gizmektedir. Bu dort faktdr, Kat1 IKY Modelinde
uygulanan se¢me, performans degerlendirme, ddiillendirme ve egitim/ gelistirme

faktorlerini daha yumusak ve daha ¢agdas olarak ele alip uygulamaya koymaktadir.

Guest (1989) ise, Ilimli (Harvard) Modelin, insan kaynaklari akis sistemi,
odiillendirme, katilim/calisan etkisi ve calisma sistemleri olarak dort faktérden
olusan IKY politika segimlerini genisleterek yediye ¢ikarmustir. Bu yedi politika;
orgiitsel is dizayni, politika olusturulmasi uygulanmasi ve degigim yonetimi, ise alim
se¢im ve sosyallestirme, egitim ve gelistirmeyi degerlendirme, isgiicii akisi, odiiller
ve iletisim sistemleridir. Dogru politika secimi; baghlik, yeterlilik ve maliyet
etkililigi gibi IKY ¢iktilarmi saglayabilecek ve uzun vadede bireysel iyilik ve
mutluluk, orgiitsel etkililik ve toplumsal iyilik ve mutluluk olarak sonuglanacaktir

(Guest, 1989).
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1.2.3.1. Personel Secme

Iiml IKY Modelinde segme; ise alim, yerlestirme, degerlendirme, terfi ve isten
cikarma gibi faaliyetlerden olusmakta ve insan kaynaklart akis sistemi olarak

tanimlanmaktadir. Calisma/is sistemleri politikas1 baslig altinda da ele alinmaktadir

(Guest, 1989).

Calisma/is sistemleri; is tanimi ve tasarimi ile, ¢alisanlarin organizasyonunu
kapsamaktadir. Insanlarin dogru pozisyonlarda goérevlendirilmesi, bilgi iletimi
aktiviteleri ve teknoloji uygulamalarini icermektedir. Islerin organize edilmesinin
etkili ve firetken bir sekilde yapilmasi ve dolayisiyla Orgiitin amaglarina
ulasabilmesi hedeflenmektedir. Is sistemleri, iletisim kanallarmnin iyi ¢alismasina ve
orgiitiin ¢esitli seviyelerinde dogru ve gerekli teknolojinin kullanilmasina 6nem
vermektedir. Is sistemleri, Iimli Modelin bir parcasidir ve bu yiizden paydas
c¢ikarlarini, durumsal faktorleri, IKY ¢iktilarini ve alinan kararlarin sonuglarmni goz

oniinde bulundurmadan isleyememektedir (Guest, 1993).

Insan kaynaklar: akis sistemi; is giivenligi, kariyer gelistirme, ilerleme ve adil
muamele uygulamalarini kapsamaktadir. Kat1 IKY Modeline gére ¢ok daha genis
kapsamli olan bu sistemde IKY; 6ncelikle 6rgiitiin kisa, orta ve uzun vadeli planlar:
dogrultusunda nerede, ne zaman, hangi sayida ve hangi niteliklere sahip insan
kaynagima ihtiya¢ duyuldugunu tahmin etmektedir. Daha sonra bos pozisyonlari
belirlemekte, bu pozisyonlarin is gereklerini tanimlamakta ve bu isi yapacak kiside
bulunmas1 gereken nitelikleri saptamaktadir. Aranan niteliklere sahip adaylarin
hangi kaynaklardan bulunabilecegini de arastirmaktadir. Sonrasinda, belirli adaylara,
kariyer siteleri gibi yollar vasitasiyla ulasmakta ve orgiite bagvurmalarini saglayarak
bir aday havuzu olusturmaktadir. Olusturulan aday havuzundan cesitli yontemler
kullanilarak istenen niteliklere sahip adaylar1 se¢mekte, ise yerlestirmekte, ise ve is

ortamina aligtirmaktadir (Yapici-Akar vd., 2013).

Guest, bu uygulamay1 ise alim, se¢me ve sosyallestirme olarak yeniden
tanimlamistir. Buna gore, ¢alisanlarin nasil ve nerede istihdam edilecegi, secilecegi
ve oOrgiite dahil edilecegi ile ilgilenilmektedir. Bunu yaparken orgiitsel amaglara
ulagsmak her zamanki gibi onceliklidir. Yine de, dogru insanlar1 dogru zamanda

dogru yerde istihdam etmekten daha 6te bir anlam tasimaktadir ki bu da is giiciiniin
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orgiitsel amaglart gergeklestirecek sekilde orgiite dahil edilmesidir. Bir orgiitiin
basarili veya basarisiz olmasinda rol oynayan en 6nemli faktor insan kaynagi, yani
entelektiicl sermayedir. Dolayisiyla, bu sermayenin en dogru kaynaklardan, en
detayli yontemlerle arastirilip segilmesi, IKY’ nin uzmanlik alanlarindan biridir

(Guest, 1989).

Aragtirmalar (Beer vd., 1985; Guest, 1989; Tayeb, 2005; Kidombo, 2009), gelismis
ve belirli bir seviyede basariya ulasip o basariy1 elde tutmay1 saglamig orgiitlerin en
belirgin 6zelliklerinin, ¢ok iyi bir insan kaynagi alt yapisina sahip olduklarini ve bu
kaynag1 da devamli gelistirdiklerini gostermektedir. Bu tiir orgiitlerde ise baslamak,
¢ok gilic olabilse de, orgiitten ayrilma veya c¢ikarilma orani oldukga diisiik
olmaktadir. Bu da IK'Y nin bagarisim ortaya koymaktadir. Sonug olarak; bir drgiitte
isgiicii devir oranmin yiiksek olmasi, o orgiitte IKY uygulamalarmnin yetersiz
oldugunu ve calisan tatminsizligi, stres, ¢atisma gibi problemlerin var oldugunu
isaret etmektedir. Bu sebeple personel se¢im siireci, Orgiit yonetiminin tizerinde

onemle durmalari gereken bir konudur (Giiriiz ve Ozdemir, 2004).
1.2.3.2. Performans Degerlendirme

Iliml1 IKY Modelinde geleneksel performans degerlendirme ydntemlerinin yol agtig1
sorunlar1 ortadan kaldirmak ve performans degerlendirme islevlerinden elde edilen
ciktilart maksimize etmek amaciyla gelistirilen, ¢cagdas performans degerlendirme
yontemleri kullanilmaktadir. Cagdas performans degerlendirme yontemlerinde;
katilimcilik, geribildirim, gelisim saglama, somut ¢iktilar, standartlasma ve is
performansi Olgme; geleneksel yaklasimlara gore ayirt edici Ozellikler olarak
goriilmektedir. 360°performans degerlendirme, 6z degerlendirme, amaglara gére
degerlendirme Ve dengelenmis gosterge gibi cesitli performans degerlendirme
yontemleri, Ilimli IKY modelinde kullanilan ¢agdas ydntemlerdendir (Uzmez,

2012).

360° Performans Degerlendirme Yontemi; her calisana iistleri, calisma arkadaslari,
astlar1 ve miisterileri gibi is iliskisi icerisinde oldugu ve performansiyla etkiledigi
kisilerden, performansina dair geribildirim alma olanagi saglamaktadir. Bu yontem
genellikle orta ve iist diizey calisanlarin performansini degerlendirmek icin

kullanilmaktadir. Orta ve iist diizey ¢alisanlarin rollerinin yogun ve karmasik olusu,
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Orgiitiin anlamli bir degerlendirme yapabilmesi i¢in tiim paydaslardan veri elde
etmesini gerektirmektedir. Bu performans degerlendirme yonteminden elde edilen
sonuglar genellikle, performansi degerlendirilen ¢alisanlar tarafindan egitim ve
gelisim ihtiyaclarimi planlamak i¢in kullanilmaktadir. Sonuglar, bazi oOrgiitlerde
odemeler ve terfi gibi yonetimsel kararlarin verilmesinde de kullanilmaktadir. 360 °
performans degerlendirme yontemi, ¢alisanlarin performansina dair geribildirimin,
calisanla is iliskisi icinde olan tiim kaynaklardan geliyor olmasi sebebiyle, en
kapsamli degerlendirme yontemi olarak goriilmektedir. Maruthi Suzuki Motorlar1 ve
HCL firmalari, bu degerlendirme yontemini kullanan firmalar arasindadir (The

Economic Time News Paper, 2012).

Oz Degerlendirme Yontemi; calisanlarin kendi performanslarini
degerlendirmeleridir. Bu yontemin 6nemi, ¢alisanin performansina dair iistlerinin ya
da calisma arkadaslarinin yargi ve yorumlarindan etkilenmeden, 6z degerlendirme
yapabilmelerini saglamakta olmasidir. Bununla beraber yontem, iistler ve astlar
arasinda verimli bir etkilesim olusturmasi, calisandan beklenen performansa dair
daha net kararlarin alinmasi ve performans degerlendirme siirecine ¢alisanlar1 da
dahil etmesi gibi olumlu yonlere sahiptir. Dolayisiyla calisanin, kendisinden
beklenen performansi gosterebilmek ve oOrgiit hedeflerine ulasilmasini saglamak

adina daha yogun ¢aba gostermesine yol agmaktadir (Drogomyretska, 2014).

Amaglara Gére Degerlendirme (Yonetim) Yontemi; ik kez 1954 yilinda inlii
yonetim bilimci Peter Drucker tarafindan ortaya atilmis bir performans
degerlendirme yontemidir. Bu yontemde performans, orgilit yonetimi tarafindan
belirlenen amagclara ulasilip ulasilmadigini dikkate alarak degerlendirilmektedir.
Yontem; amag belirleme, belirlenen amaglar1 uygulamaya koyma ve amaclara
ulagmada gosterilen performansin geribildirimi  olarak {i¢ ana asamadan
olusmaktadir (Shaout ve Yousif, 2014). Orgiitlerin gelismesi, belirlenmis amag ve
hedeflerin geceklesmesine bagli olmaktadir. Dolayisiyla hem biitiinsel olarak
orgiitin, hem de orgiit departmanlarinin amaclarin agik ve oOlgiilebilir sekilde
tanimlamas1  gerekmektedir. Calisanlar neyi gergeklestirmeye calistiklarini
bilmiyorlarsa faaliyetlerine yon verememekte, yaratict olamamakta, yaptiklar: isin
anlamin1 kavrayamamakta, kendilerini denetleyememekte ve sonug¢ olarak orgiitii

benimseyememektedirler (Guest, 1999).
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Dengelenmis Gosterge Yontemi, ilk defa Harvard Isletme Okulu (Business School)
profesorii Robert Kaplan ve David Norton tarafindan ortaya atilmistir. Bu yontem,
orglitsel performansin, sadece finansal ¢iktilar ile degil, miisteriler, igsel siirecler,
O0grenme ve gelisme gibi finansal olarak ifade edilemeyen operasyonel ¢iktilar ile de
dengelenmis sekilde ifade edilmesi gerektigi goriisine dayanmaktadir (Uzmez,
2012). Dengelenmis gosterge, geleneksel finansal Ol¢timlerin yaninda finansal
olmayan performans tiizerinde de kaldira¢ gérevi goren bir stratejik yOnetim
sistemidir. Bu sistem; finans, miisteriler, i¢sel is siirecleri ve 6grenme ve bitylimeden
olusan dort orgiitsel bakis acisina daha “dengeli” bir goriis saglamaktadir. Orgiitiin
amaglarin1 ve performans beklentilerini, drgiitiin stratejik yonetim hedefleriyle agik
bir sekilde iliskilendiren dengelenmis gdsterge yontemi, IK'Y 'nin drgiitiin hedeflerini
destekleyecek aktivitelere odaklanmasini saglamaktadir. Bununla beraber, IKY nin
katkisin1 net ve anlasilir ifadelerle tanimlayarak ve Olgerek stratejik degerini de

ortaya koymaktadir (SHRM Foundation, 2015).
1.2.33. Odiillendirme

Insan kaynaklarmin bireysel olarak ya da ekipler halinde ydnlendirilmeleri, motive
edilmeleri ve odiillerle desteklenmeleri sonucunda performanslart artmakta ve bu da
orgiitiin toplam performansim artirmaktadir. Ilimli IKY Modelinde &diillendirme
araclari; tlicretlendirme, motivasyon, amagcla ilgili sagduyu, basar1 ve miicadele,
O0demeler, bonuslar, emeklilik, tatiller, saglik sigortas: ve esnek ¢aligma saatleri gibi
uygulamalar icermektedir. Ayn1 zamanda, motive edilmis ve daha iiretken bir is
giicii olusturulmasini saglayan is tamamlama, gii¢lendirme gibi igsel odiillerle de
ilgilidir. Ilimli model, yoneticilerin 6diil sisteminin Orgiitsel hedeflerle tutarh
olmasini saglarken c¢alisanlar1 da bu sistemin tasarimina dahil etmelerinin

gerekliligini vurgulamaktadir (Armstrong, 2007).

Imli IKY Modelinde kullanilan stratejik &diil yonetimi, uzun yillar boyunca
uygulanacak 6diil stratejilerini ve bu stratejilere dayanan rehber ilkeleri gelistiren ve
uygulayan bir yaklagimdir. Stratejik 6diil yonetimi, uzun doneme odaklidir ve uzun
donemde fayda saglamak amacglanmaktadir. Zingheim ve Schuster’e gore 06diil
stratejileri, Orgiitin su anda bulundugu konumdan gelecekte bulunmak istedigi

konuma dogru bir yol haritasi1 ¢izmektir (Zingheim ve Schuster, 2000).
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Stratejik odiil yonetimi; orgiitiin stratejik amaglar1 dogrultusunda olusturulmakta ve
uzun donemde Orgiitiin calisanlar1 elde tutmasinmi saglayarak orgiite siirdiiriilebilir
rekabet iistlinliigli kazandirmaktadir. Brown’a gore etkili bir 6diil stratejisi igin iyi
tanimlanmis ve Orgiit amaglariyla baglantili agik¢a planlanmis hedeflere sahip
olunmali; stratejiler orgiitiin ihtiyaglarina ve insanlara uygun hale getirilmeli; kalici
ve birbiriyle iligkili, iyi kombine edilmis {icret ve 0diill programlarina sahip
olunmalidir. En 6nemli olan ve ¢ogu zaman aldiris edilmeyen bir diger gereklilik ise,
etkileyici ve destekleyici insan kaynaklar1 ile yerinde ve zamaninda olan 6diil

asamalar1 olusturulmasidir (Brown, 2001).

Etkili bir 6diil stratejisi; orgiitin amaglari, hedefleri ve yonetim kademeleri temel
alinarak olusturulmaktadir. Odiil stratejileri, hangi davranmisin sergilenmesinin
gerekli oldugunu ve bu davranisi sergileyenlerin ne ile ddiillendirilecegini agikga
belirtmelidir. Calisanlar da bu stratejiler dogrultusunda kendi ihtiyaclarini
karsilamak ig¢in gerekli davranislar1 sergilemelidir. Boylece, bireysel ihtiyaglar
karsilanirken Orglitiin amaglarina da hizmet edilmis olunmaktadir (Zingheim ve

Schuster, 2000).
1.2.3.4. Egitim ve Gelistirme

Iimh IKY Modeli, ¢agdas egitim ve gelistirme yOntemlerini kullanmay1 tercih

etmektedir. Bu yontemlerin basinda kog¢/uk ve mentorluk gelmektedir.

Kog¢luk ve mentorluk; 6gretmek, egitmek ya da kisiye ne yapmasi ya da nasil
davranmasi gerektigini sdylemek degildir. Kogluk ya da mentorluk siirecinin istenen
ciktilar1, daha iistiin kisisel farkindalik ve basarili karar almadir. Koglar ve mentorlar
sorunlar1 ¢6zmek i¢in degil, dogru sorular1 sorarak en iyi ¢oziimleri bulmak i¢in var
olmaktadirlar. Giiniimiizde kogluk ve mentorluk, yonetim sektoriiniin baglica egitim
ve kapasite olusturma araglari arasinda bulunmaktadir. Kogluk, neredeyse tiim
orgiitlerde her yoneticinin temel sorumlulugu haline gelmistir (Michael, 2008, akt.
Aksoy, 2016).

Kogun asil rolii; hedeflenen parametrelere ulagsmak i¢in yol olusturmak, gorevi ve
belirli yetenek unsurlarini tanimlayan alt gorevleri ifade etmek ve danmiganinin

O0grenmesine yardimci olacak basarili yollar aramaktir. Bunlara ilave olarak kogun
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diger rolleri, genel olarak ozgliven artimi ve danisanini ¢esitli gorevler igin

hazirlayarak donanimli bir hale getirmektir (Shephard, 2005).

Mentor, daha tecriibeli (genellikle daha yasli) olup danisanina kariyer rehberligi
eden, tavsiye veren ve asistanlik gorevi Ustlenen bir profesyoneldir. Buradan
anlasilabilecegi iizere mentorluk, son derece biiyiik faydalar saglamaktadir. lyi bir
mentor, bilgedir ve sahip oldugu bilgi ve deneyimi, danisaninin basarili olabilmesi
i¢in paylasmaya isteklidir. Mentorlar, danisanlar1 i¢in kariyer hedefleri belirlemeye
ve bu hedeflere ulagmalarina yardimci olurlar. Bununla beraber mentorlar,
danisanlarinin orgiit icerisinde akillica kararlar almalarina, orgiitte karsilagilan
zorluklarla basa c¢ikabilmelerine, yeni yetenekler kazanmalarmma yardimci

olmaktadirlar (Scivicque, 2011).

Tepe yonetim, bilhassa 1KY, yalnizca ise alma, egitim, oryantasyon ve performans
degerlendirme gibi fonksiyonlara 6nem vermemekte; kariyer gelisimine dair
sorunlara, is tatminsizligine ve yetersiz ve diisiik diizeydeki performansin altinda
yatan nedenlere de énem vermektedir. Bu baglamda kog¢luk, genellikle ¢alisanlarin
performans sorunlarmin ¢oziimii ve tepe yoneticilere kariyer danismanliginda
bulunma amaciyla kullanilirken; mentorluk, yonetici yetistirmek, takim kurmak ve
orgiite yeni katilanlarin yeteneklerini gelistirmek ig¢in kullanilmaktadir. Kisacasi
kocluk ve mentorluk, orgiitin amagclarmin gergeklestirilmesi yoniinde IKY’yi
desteklemekte ve bdylece orgiitiin verimliligini artirmaktadir. Verimlilikteki artis da

Orgiitiin rekabet giicilinlin artmasini1 saglamaktadir (Palankok, 2004).

IKYY fonksiyonlarinda Iliml1 IKY Modeli uygulamalarini kisaca dzetlemek gerekirse;
oncelikle se¢me fonksiyonunda en nitelikli isgiicliniin elde edilmesi yeterli
olmamaktadir. Asil 6nemli olan emek, zaman ve para harcanarak elde edilen bu
giiciin orgiitte kalmasi, ¢calisma heveslerinin devamli kilinmasi ve orgiite bagliliginin
saglanmasiyla, Orgiitten ayrilmalarinin 6nlenmesidir. Performans degerlendirmeye
gelindiginde, Ilimli Modelde ¢agdas yontemler kullanilmakta, ¢alisanlarin degerine
inanilmakta ve yetenekleriyle ilgili firsatlar1 degerlendirmelerine izin verilmektedir.
Odiillendirme fonksiyonunda, calisanlar1 ortak amagclara yonlendirecek ve motive
edecek igsel ve dissal cagdas odiil tiirleri kullanildigi goriilmektedir. Egitim ve

gelistirme fonksiyonunda ise, Iliml1 IKY Modeli yine ¢agdas ydntemleri kullanmayi
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tercih etmekte, kogluk ve mentorluk destegiyle calisanlarin istenilen hedeflere

ulagmalarini saglamaya ¢alismaktadir.
1.2.4. Thmh IKY Uygulayan Yéneticilerin Belirgin Ozellikleri

Kat1 ve Ilmli IKY Modelleri arasindaki fark ile gesitli ydnetimsel bakis agilari
arasindaki fark kavrandiginda, IKY yoneticilerinin rollerinin idari degil stratejik;
kadrolama degil segme ve ise alim; ¢alisanlar1 sadece egitmek degil, hem kendileri
hem orgiitleri hem de toplum icin gelistirmek; geleneksel yonetimde oldugu gibi
sadece degerlendirmek degil, degerlendirmeyle beraber motive etmek ve kisiler arasi
iligkileri ve degisimi yonetmek oldugu anlagilabilmektedir (Analoui ve Karami,
1999).

Iliml1 Model; insan iliskileri, bireysel yetenekler ve ¢alisanlarin yaraticilik ve ¢alisma
hevesleriyle ilgilenen bir modeldir. Stratejik bir ydnelimi benimseyen IKY
uzmanlari, orgiitliin ihtiyaclarinin ve sinirhiliklarinin farkinda olup mevcut firsatlar
dogru sekilde degerlendirmek zorundadirlar (Baird ve Meshoulam, 1984). Bu
nedenle, IKY uzmanlarmin cesitli mesleki &zelliklere ve ayirt edici kisisel
yeteneklere sahip olmalar1 beklenmektedir. Uzmanlik yetenekleri veya profesyonel
yetenekler; isi/orgiitii bilmek, IKY alaninda uzmanlik bilgisine sahip olmak, degisimi
ongormek, hat/personel rollerini ve sorumluluklarini birbirinden ayirmak, veri
temelli kararlar almak, orgiit basarisina yapilan katkinin farkinda olmak ve miisteri

yonelimli olmak gibi IKY departmanlarmin uygulamalarmi vurgulayan yeteneklerdir
(Ulrich, 1987).

Iliml1 Model (Harvard Modeli), IKY nin iki énemli karakteristigini betimlemektedir.
Bunlardan ilki, hat yoneticilerinin rekabet stratejileri ve personel politikalarini
uyumlastirmaktan sorumlu olmalaridir. Ikincisi, personel aktivitelerinin nasil
gelistirildigi ve uygulandigina dair birtakim politikalar belirlemeleridir. IKY
politikalarina karar verirken yoneticiler “dort C” yi degerlendirmelidirler. Baglilik
(commitment), yetkinlik (competence), uyumluluk (congruence, compatibility) ve

diistik maliyetlilik (cost-effectiveness) (Bambir, Drozdova ve Horvat, 2010).

Iliml1 iKY Modeli, hat yéneticilerine ve iist diizey yoneticilere IK'Y *nin ne oldugu ve

neyi amagladigi hakkinda en iyi fikri saglayan muhtemelen tek model olarak
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goriilmektedir. Tek ve en biiyiikk ithmal alani, 6grenme ve gelistirme lizerine fazla

diismemesidir (Henderson, 2011).

Her iki model karsilastirildiginda 6zetle, Kat1 (Michigan) IKY Modeli; érgiitteki IKY
aktiviteleri ve se¢me, degerlendirme, gelistirme ve odiillendirmeye odaklanan 1KY
dongiisii arasinda karsiliklh iliski ve uyum olmasi gerektigini vurgulamaktadir. Buna
ek olarak orgiitte uygulanan IKY politikalar1 ve bu politikalarn ve stratejilerin
orgitliin dis cevre sartlariyla ve stratejileriyle uyumlu hale getirilmesine de biiyiik
onem vermektedir. Ote yandan paydas ¢ikarlarini, durumsal faktérleri ve 1KY nin
strateji se¢imleri gibi konular1 gbz ardi etmektedir. Katt Model, yapilacak islerin
paylastirilmasi, performans takibi, ¢calisanlarin izlenmesi ve performansin diigmemesi
adina odiillerin esit dagitilmast gibi faktorlerle de iliskilidir (Fombrun vd., 1984).
Ancak, Truss vd. (1997) Kati Modelin 6ngoriicli, kuralct oldugunu savunurken
Legge (1995), Pinnington ve Edwards (2000), bu modeli uygulamaci olarak

siiflandirmayi tercih etmektedirler.

Bu modelin temelindeki iki varsayim sdyledir: Insanlari en iyi sekilde yonetmek bir
orgiitten digerine farklilik gostermektir ve oOrgiitsel baglama ve ortak amaglar i¢in
beraber calismak gibi tekilcilik (unitarism) varsayimina bagli olmaktadir. “Kat1”
etiketi, rekabetin oldugu bir ¢evrede gerekli goriilen strateji, siki performans
olgiimleri ya da maliyetlerin kisilmasmi iceriyorsa, bunlar IKY tarafindan

benimsenen yaklagima da yansiyacak olmasindan kaynaklanmaktadir (Marchington

ve Wilkinson 2008).

Insan kaynaklar1 yénetiminin “kaynak” boyutuna odaklanan bu modele gére insanlar,
orgiitsel kaynaklardir ve Orgiitiin sahip oldugu diger kaynaklar gibi yonetilmelidir;
yani ucuza mal edilmeli, kalite ve vasfa sahip olmali, tamamen gelistirilmeli ve karlt
olmalidir. Kat1 IKY Modelinin esas vurgusu, insan kaynagmi yonetirken niceliksel,
hesaplanabilir ve is stratejisi odakli bir yaklasima sahip olunmasidir (Storey, 1989).
Kati model, IKY’nin 6rgiit amaclariyla stratejik entegrasyonunu arzulamaktadir.
Yonetim c¢ikarlarinin alt1 ¢izilmekte ve ¢alisanlara Orgiitsel amaglara ulagsmada bir

arag olarak davranilmaktadir (Legge, 1995).

Kat1 Modelin tersine Iliml1 Model, insan iligkileri hareketiyle baglantilidir. Kisisel

yeteneklerin maksimize edilmesi temel alinmaktadir (Truss vd., 1997; Armstrong
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2007). Walton ve Lawrance (1985), Ilimli IKY Modelini “Yiiksek Bagllik Is
Sistemi” olarak tanimlamakta ve modelin uygulandig: orgiitlerde dissal faktorler ve
baskilarin saglamaya calistigi baglilik yerine, kisinin kendi baglilik diizeyini
olusturdugu, kendi kendisini kontrol edebildigi ve dolayisiyla 6rgiitsel giivenin de en
tist diizeyde bulundugunu belirtmektedir (Wood, 1996).

Model, tiim yoneticilere ¢alisanlariyla olan iliskilerinde stratejik bir harita olarak yol
gostermektedir ve IKY nin insan, yani 1limli boyutuna odaklanmaktadir (Beer vd.,
1985). Calisanlarin kontroliinii degil bagliligini 6nemsemektedir (Wood, 1995).
Ayn1 zamanda calisanlarin uyumlu, yeterli ve ekonomik olmalarina Onem
vermektedir. Orgiit igerisindeki IKY akisi; ise alim, segim, yerlestirme, terfi ve orgiit
disarisinda da tazminat ve emeklilik igin kullanilmaktadir. Odiillendirme sistemi
calisanlar1 elde tutabilmek adma ilgi c¢ekici ve motive edici sekilde
olusturulmaktadir. Is tanimlar1 da sadece klasik yaklasimlar dogrultusunda
yapilmamakta, daha detayli tanimlamalar kullanilmaktadir. Bu sistemin en biiyiik
avantaji, ¢aligan baglhiligini1 artirmasi ve dolayisiyla ¢alisanlarin daha iyi performans

gostermeleridir (Beardwell vd., 2004).

Benzer sekilde se¢me kriterleri de yetkinligi, uygunlugu ve esnekligi temel
almaktadir. Belirli isler icin o isleri en 1y1 yapacak ¢alisanlar se¢ip gorevlendirmek,
orgiitsel etkinlige yol agmaktadir. Odiillendirme sistemi de calisanlarm ilgisini
cekmeyi ve motive etmeyi amacglamaktadir. Degerlendirmeyi klasik bir ara¢ olarak
kullanmak yerine, performansin degerlendirilmesine 6nem verilmektedir (IThuah,

2014).

Harvard Modeli  “Ilimli”  olarak  tanimlanmaktadir;  ¢linkii  insanlarin
faydalanabilecegi ciktilara konsantre olmaktadir. Is performansini ya da paydas
cikarlarin1 derecelendirmemektedir; ¢iinkii onlar1 dernekler ve sendikalar gibi diger
mesru ¢ikar gruplarindan Ustlin gormemektedir. Dolayisiyla bir orgiitiin bu modeli
uygulamaya koymasi demek, ¢alisanlarinin siirece ve kararlara katilimin1 amaglamig
olmas1 demektir. Model, IKY’nin beseri yoniinii vurgulamaktadir ve isveren-calisan
iligkileriyle daha c¢ok ilgilenmektedir. Model, orgiitle iliskisi olan hissedarlar,
yonetim, calisan gruplari, hiikiimet, toplum ve sendikalar gibi farkli paydaslarin

cikarlarim1 ve bu ¢ikarlarin Orgiitiin amacglariyla nasil bir iliskide oldugunu
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onemsemektedir. Modelin bu yonii, ortaklasa karar almanin (co-determination)

oneminin farkina varilmasini da saglamaktadir (Legge, 1995; Truss vd., 1997).

Ilimli Modelde; uzun donem baghlik, taahhiit, egitim ve gelisime yatirim
yapilmaktadir. Calisanlarin proaktif oldugu/inisiyatifi ele aldig1 modelde igsel isgiicii
piyasasma 6nem verilmekte; iliskiler, iicret, terfi, degerleme ve gelisim, gii¢lii IKY
politikalar1 ile yiiriitiilmektedir (Gill, 1999; Beardwell vd., 2004). Isbirligi, sicak
iliskiler, ilgi ve koruma, hayat kalitesi 6nemli goriilmektedir (Leeds vd., 1994’ten
akt. Baykal, 2007). Kisaca Ilimli Model; yiiksek diizeyde baghlik, isyerinde
O0grenme ve yol gosterici liderlik gibi temel ilkeleri kapsamaktadir. Tim bu
ozellikleri dolayistyla modelin, insan iligkileri okulunun goriislerinden etkilenmis

oldugunu s6ylemek miimkiindiir (Baykal, 2007).

Iimh IKY, “insan” faktoriinii vurgulamakta ve Herzberg ve McGregor’un insan
iligkileri okuluyla iliskilendirilmektedir (Storey, 1989). Legge, bu modeli
“Gelisimsel Hiimanizm” (Developmental Humanism) olarak tanimlamaktadir. IKY
politikalarinin 6rgiit amaglariyla entegre edilmesinin énemine vurgu yapan Iliml
IKY Modeli, calisanlara degerli birer orgiit varligi olarak davranilmasma ve
bagliliklarinin yiiksek olup orgiitle uyum igerisinde ¢alisarak yiiksek performans
gostermeleri, ve dolayisiyla Orgiitsel verimliligi artirmalar1 Sebebiyle rekabet

avantaji kaynagi olarak goriilmesine, biiylik 6nem vermektedir (Legge, 1995).
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Tablo 1°de, her iki modelin genel anlamda karsilagtirilmasi yer almaktadir.

Tablo 1. iKY’nin i¢erigi: Kati ve Ihmh Model (The Content of HRM: The Hard and The Soft
Model)

Kat1 iKY Ihmh iKY

Calisanlara orgiitiin diger kaynaklar1 géziiyle |Calisanlara orgiitiin en 6nemli kaynagi goziiyle bakar
bakar (makina, bina). Kurumsal i planiyla ve en biiyiik rekabet avantaj1 olarak gortir.

giiclii bir bag vardir- ne gibi kaynaklara ihtiya¢ [Calisanlara birey olarak davranilir ve ihtiyaclar1 buna
var, bu kaynaklar nasil elde edilebilir ve gore planlanir

maliyeti ne olur)

IKY odag: isgiicii gereksinimlerini belirlemek |IKY odagi: calisanlarin ihtiyaglaria odaklanmak
ve ige alimlar1 buna gore yapmak (ige alim, (roller, ddiiller, motivasyon araglar)

terfi, isten ¢ikarma)

Calisan sayisinda kisa donem degisiklikleri (ise [Uzun donem isgiicii planlamasi

alim, emeklilik)

Minimum iletisim, iistten asta Giglii ve diizenli, ¢ift tarafli iletisim

Ise alim ve elde tutma icin yeterli ddeme Performansa dayali ddiillerle baglantili rekabetci
(minimum iicret) iicret yapisi (kar paylagimi, hisse paylagimi)
Minimum giiglendirme ve yetki devri Calisanlar gii¢lendirilir ve yetki ve sorumluluk

devralmalari i¢in cesaretlendirilir

Odiil sistemleri ¢alisanlarla ilgili yargida Odiil sistemleri ¢alisanlarin gelisim durumlarina
bulunma tizerine kuruludur (iyi-koti) odaklanmistir

Karmagik orgiit yapist hakimdir Basik orgiit yapist hakimdir

Otokratik liderlige uygundur Demokratik liderlige uygundur

Kaynak: “Hard” HRM model “Soft” HRM model Fombrun vd., (1984); Huselid, Jackson ve Schuler,
(1997); Beer vd., (1985) ; Guest (1989), akt. 1Gilmore,https://www.slideshare.net/IGilmore/hard-
versus-softhrm (2014).
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2. MiZAH

Mizah giniimiize kadar, oncelikle felsefe olmak tiizere pek c¢ok alandaki
aragtirmacilar tarafindan incelenmistir. Mizah, klasik ¢ag filozoflarindan olan
Platon’dan itibaren Aristoteles, Descartes, Kant, Darwin, Piaget, Freud gibi bilim
insanlarinin ilgisini ¢eken bir arastirma konusu olmustur. Mizahin ne olduguna dair
aciklamalar yapmaya calisan bu diisiliniirlerle beraber mizah, bugiin de halen ilgi
cekmekte ve iizerinde tartisilmaktadir (Oner, 2012). ilerleyen boliimde, mizahla ilgili

kavramsal ¢ergceve ve bu baglamda yapilan tanimlamalara yer verilmistir.
2.1. Mizah Algs ile Tlgili Kavramsal Cerceve

Mizah ile ilgili, literatiirde bir¢ok tanimlama bulunmaktadir; ancak buna ragmen
herkes tarafindan kabul edilen tek bir taniminin olmadigi goriilmektedir. Tiirk Dil
Kurumu (TDK) Sozligii'ne gore, mizah ile giildirmece kelimeleri es anlamlidir.
TDK Sozligii mizahi, “eglendirme, giildirme ve bir kimsenin davranisina
incitmeden takilma amaci giiden ince alay; gercegin giildiirlicii yanlarimi ortaya

koyabilen edebiyat tiirii, ironi” seklinde tanimlamaktadir (TDK So6zliigii, 2005).

Oxford Sozliigl ise mizahi, “eglence, komiklik veya nese duygusuna yol acan bir
hareketin, soziin ya da yazinin niteligi” seklinde tanimlamakta ve bununla beraber
“giiling ve eglendirici olan olaylari algilayarak bunlart yazi ya da konugma yoluyla
ifade etme yetenegi” olarak tanimlamaktadir (Oxford Dictionary, 2010). Her iki
sOzliglin yaptig1 tanimlama temel alindiginda mizahin, insanlarin yaptigr ya da
sOyledigi giiliing davranislar1 ve sozleri igeren, herkes tarafindan komik ve eglenceli
olarak algilanan ve dolayisiyla giilme eylemine yol agan, ayn1 zamanda biligsel ve
duygusal siireglerin de kullanimini gerektiren, oldukc¢a genis kapsamli bir kavram
oldugu anlasilabilmektedir (Martin, 2007).

Kazarian, Martin ve Shahe’e gore mizah; biligsel, duyussal, davranigsal ve sosyal
acidan oldukga karmasik ve ¢ok boyutlu bir kavramdir. Karmasik ve ¢ok boyutlu bir
kavram olusu, mizahin ortak bir taniminin yapilmasini zorlastirmaktadir (Kazarian
vd., 2004). Klasik ¢ag filozoflarindan baslayarak giinlimiize kadar mizaha dair
yapilan tanimlamalara bakilacak olursa Platon, insanin glilmesine sebep olan seyin

asagilik ve kotii oldugunu belirtmistir. Giilen insanlar; kendilerini olduklarindan daha
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giizel, zeki ve zengin sanan insanlardir. Platon’a gore giilmenin zevki, baskalarinin
talihsizliginden zevk almanin acisini ortadan kaldirmaktadir. Dolayisiyla Platon,
baskalarinin talihsizliklerine seviniyor olmamizin, giilmenin 6nemli bir nedeni

oldugunu ifade etmistir (Provine, 2000).

Aristoteles’in giilme ile ilgili diigiinceleri ise, hocast Platon’un diisiincesinden biraz
farklilik gostermektedir. Aristoteles i¢in giilme, herhangi bir zarar veya aciya neden
olmayan cirkinliktir. Ornek olarak, eski Yunan’da komedi oyunlarinda oyuncularin
yiizlerine taktig1 somurtan ve giilen maske ¢irkindir, fakat herhangi bir zarara ya da
actya sebep olmamaktadir. Bununla birlikte Aristoteles, beklenmedik bir olayin da

giilmeye yol acabilecegini ifade etmistir (Teker, 2015).

Maslow (1954)’a gore mizah duygusu, kendini bilen ve taniyan kisilerin 6zellikleri
arasindadir. Kendini taniyan Kkisiler, i¢inde diismanlik barindirmayan, felsefi bir
mizah duygusuna sahip olmaktadirlar. Mizah1 diismanlik amaciyla ya da iistiinliik
saglamak amaciyla kullanmak yerine, abartiya kagmadan ve kirict olmadan, hem
kendisiyle hem c¢evresiyle dalga gegebilme ve boylece eglenme ve eglendirme

amactyla kullanmaktadirlar (Giiven, 2013).

Sigmund Freud, mizahla ilgili arastirmalarma 20. yiizyilin baslarinda baslamigtir
(Reff, 2006). Freud mizahi, goriilen riiyalarla bagdastirmistir. Aynen riiyalar gibi
sakalarin da yasak duygulari, arzulari, davranislar serbest kildigin1 anlatan “Sakalar
ve Sakalarin Bilingaltiyla Baglantilari” (Jokes and Their Relation to the
Unconscious, 1905/1965) baglikli bir kitap yazmistir (Richman, 2006).

Freud (1905), mizah kullanimindaki farkliligi iki kategoride siniflandirmaktadir;
kasitsiz ve kasitli espriler. Freud’a gore, kasitsiz espriler dogaglama olarak
yapilmakta ve mizah yapma, eglendirme haricinde bir niyet icermemektedir. Bir
espri, kasitl oldugunda ise iki amag igermektedir; diigmanlik (saldirganlik, hiciv ya
da savunma amacina hizmet eder) ya da cinsellik. Bu iki amagla yapilan espri, kisiyi
biling disina itmekte ve bastirdigi duygu ve diisiinceleri ifade etme firsati

vermektedir (Freud, 2003).

Freud ve takipcileri mizah iizerine genis yazilar yazmis olsalar da mizahtaki giincel

psikodinamik  1ilgiler, bu yapiy1 bir savunma mekanizmasit  olarak
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kavramsallastirmaktadir. Freud (1905) mizahin, bu savunma sistemlerinin en yiiksek

ve en etkilisi oldugunu belirtmistir (Ilhan, 2005).

Amerikan Psikiyatri Dernegi (Amerikan Psychiatric Association) tarafindan
yaymlanan “Zihni Bozukluklarin Diagnostik ve Istatistiksel Rehberi” (The
Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders, 1994) mizahin tanimini,
strese yol acan faktorlerin eglenceli ya da ironik yanlarini gostererek kisinin
duygusal c¢alkalanmalar yasamadan savunmaya ge¢mesi, seklinde yapmaktadir.
Dolayisiyla mizah, zihni zararh diisiincelerden ve duygulardan koruyan bir savunma
sistemidir. Ne yazik ki bu kavram {iizerine yapilan ampirik caligmalarin sayisi

olduke¢a azdir (Reff, 20006).

Arthur Koestler’in (1997) “Yaratma Eylemi” (Act of Creation) adli kitabinin ilk
boliimii olan “Mizah Yaratma Eylemi”ndeki (Act of Creating Humor) mizah tanimi
sOyledir; “Mizah, yiiksek karmasiklik diizeyindeki bir uyaranin, fizyolojik tepkiler
diizeyinde biiyiik bir tepki yarattigi tek yaratici eylem alanidir” (Koestler, 1997).
Bergson (1997) ise, mizahin yalnizca insana dair durumlarda meydana geldigini
belirtmistir. Bergson’a gore, insanlar empati kurduklarinda giilme meydana
gelmemektedir. Dolayisiyla giilme davranigi, empati kurmama durumundan
beslenmektedir. Giilmenin ger¢eklesmesi i¢in kisinin, her tiirli duygu ve

duygulanimdan uzaklasmis olmas1 gerekmektedir (Ozdolap, 2015).

Ruch (1998), mizahin evrimleserek hazircevaplik, niiktedanlik ve giilmece
ozelliklerini bir arada barindiran bir kavram haline geldigini belirtmektedir. 17.
yiizyilin sonuna kadar, insanlarmm onlara tuhaf gelen hareketlere ve karakterlere
giilmeleri, sosyal a¢idan kabul gérmemistir. Bununla beraber, insanlarin birbirlerine
kibarca giiliimsemelerinin, hem bilgeligin hem de erdemli bir insan olmanin getirisi
olduguna inanilmigtir. Dolayisiyla mizah kavrami, farkli ya da tuhaf olana giilinmesi
gerektigi gibi kaliplasmis bir yargidan kurtulmus, olumsuz niteligi degismis ve bir
erdem haline gelmistir. Vaillant ise mizahin, kisisel strese sebep olmadan ve
bagkalarina zarar vermeden duygularin a¢iga cikarilmasi oldugunu one siirmiistiir.
Vaillant’a gbére mizah, insanlarin can sikict ve act verici durumlara, dikkatleri
dagilmadan ve negatif duygular hissetmeden yaklagmalarin1 saglayan bir yardimcidir

(Vaillant, 2000).
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Mizah, ozellikle son yillarda niikte, alay, kinaye, ironi gibi kavramlardan farkli ele
alinarak daha farkli bir anlama biiriinmistiir. Mizah; sevgi ve hosgoriiyii iceren,
insanlarin kusur ve eksiklikleri ile alay etmeyi reddeden, herhangi bir c¢ikar
gozetmeksizin eglenme anlamlarmi kapsamaktadir. Bununla birlikte mizahin,
insanlarin kendi yasamlarina disaridan, objektif bir gozle bakarak, kendi hatalarina
giilebilmeleri ve kendilerini ¢ok ciddiye almamalarini da igeren bir kavram haritasi

vardir (Martin, 1998).

Ilerleyen boliimde, mizahim tanim ile ilgili kavramlar agiklanmaya calisiimistir. Bu
kavramlar; sosyal baglam, bilissel/algisal siire¢, duygusal tepki ve giilmedir. Her bir
kavram birbirinden bagimsiz olarak ele alinmis olup bolim sonunda kisaca

Ozetlenmistir.
2.2. Mizah Tanm ile Ilgili Kavramlar

Psikolojik perspektifle bakildiginda, mizah dort ana kavramdan olusmaktadir
(Martin, 2007). Bu kavramlar sosyal baglam, bilissel/algisal siire¢, duygusal tepki ve

sesli ve davranigsal giilme’dir.
Sosyal Baglam

Kisileraras: iligkilerde mizahin 6nemi yadsinamayacak derecede bliyiik olmaktadir.
Insanlar, diger insanlarla birlikteyken daha ¢ok saka yapmakta ve giilmektedirler
(Martin ve Kuiper, 1999). Kisi kendi basinayken giildiigiinde bile, ¢gogunlukla diger
insanlarin da i¢inde bulundugu durumlara kars1 giilme hissine kapilmaktadir. Mizah,
kisilerin grupsal ya da oOrgiitsel aidiyet hissetmelerini saglamaya da yardimci
olmaktadir (Nezlek ve Derks, 2001). Ayn1 zamanda kisilerarast catigmalar1 ve
gerilimi azaltarak iletisimi kolaylastirmakta ve iliskilerin gelismesine katkida

bulunmaktadir (Yerlikaya, 2003).

Mizah, her tiirlii sosyal ortamda kendini gosterebilmekte ve kisilerin eglenceli bir
sekilde etkilesime ge¢cmesini saglamaktadir. Eglence ve oyun; bir¢ok sosyal,
duygusal ve bilissel fonksiyonlara hizmet etmektedir. Insanlar, eglence ve oyunla

mesgul olduklarinda yaptiklar1 ve sdyledikleri seyleri ciddiye almamakta ve bu
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eylemleri kendileri i¢in, zihinlerindeki daha 6nemli bir amaca hizmet etmeksizin,

eglenmek i¢in yapmaktadirlar (Martin, 2007).

Apter (1985) bu durumu, iki zihin durumuna gore aciklamistir; pek fazla ciddiyet
igermeyen zihin durumu olan “paratelic mod”; ve hedefe yonelik, daha ciddi bir zihin
durumu olan “telic mod”. Apter, bu zihin durumlarinin giin i¢inde insanlar tarafindan
farkli zamanlarda ve farkli durumlarda, ihtiyaglarina uygun olarak pek c¢ok kez
kullanildigini belirtmistir. Kisiler mizah yoluyla, sosyal durumlara uygun bir sekilde

ihtiyaglarini dile getirebilmektedirler (Lefcourt, 2001).
Bilissel/Algisal Siire¢

Mizah, sosyal bir igerik igerisinde meydana gelmesinin yaninda, biligsel bir siire¢ de
barindirmaktadir. Bir¢ok arastirmacinin hem fikir oldugu gibi mizah; bir resmin,
gorilintlinlin, fikrin, yazinin ya da olaym belli bir seviyede uyumsuz, garip,
olagandisi, beklenmedik veya sasirtici olmasiyla meydana gelmektedir. Ayni
zamanda uyarani énemsiz ya da gayri ciddi olarak algilamay1 saglayan sakaci bir
bakis acis1 da gerekmektedir. Kisinin mizahi iiretmesi i¢in, c¢evresinden ya da
hafizasindan bilgi aktarmasi, diisiinceler, kelimeler veya davranislarla yaratict bir
bicimde oynamasi ve bagkalar1 tarafindan komik olarak degerlendirilebilecek sozli
ya da sOzsiiz davraniglar meydana getirmesi gerekmektedir. Mizahin algilanmasi i¢in
de yine kisi gozleriyle, kulaklariyla aldigi bilgileri biligsel olarak isleyip

anlamlandirmaktadir (Kazarian vd., 2004).

Koestler, mizahi uyusmazlig1 barindiran zihinsel siiregleri “biosociation” terimi ile
aciklamistir.  “Bisociation”; zihnin aslina uygun isleyisinde ayr1 olarak
degerlendirilen iki kategori, igerik ya da nesneden olusan kavramlarin karigimidir.
llgisiz ve ¢ogunlukla celiskili bilgileri yeni bir bigimde bir araya getirmektir.
Koestler’e gore mizahin her tiiriiniin altinda yatan siiregler, bu sekilde islemektedir

(Koestler, 1997).

Apter ise, bu zihinsel siireci tanimlamak i¢in “sinerji” (synergy) terimini
kullanmistir. “Sinerji”; ayni nesnenin, iki karsit gorlinti ve kavraminin, kisinin

zihninde ayni anda tutulmasidir. Apter’e gore mizah kullaniminda kisi, sakaci
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yollarla fikirleri ve davranislart manipiile ederek onlart aninda zit yonleriyle, gergek-

sahte/0onemli-onemsiz/tehdit edici-giivenli gibi, algilamaktadir (Apter, 1985).
Duygusal Tepki

Mizah yalnizca bilissel olarak algilanmakla kalmamakta, belli seviyede duygusal bir
tepki de meydana getirmektedir. Mizahi uyaranlarin, ruh halinde pozitif etkiler
yarattig1, psikolojik calismalarda gozlemlenmistir. Mizahi uyarana maruz kalan
kisilerin beyinlerindeki limbik sistemlerinde 6diil aginin harekete gectigi, beyin

goriintlileme arastirmalarinca kanitlanmistir (Martineau, 1972).

Beyinde ayni aktivasyonlar; yemek yeme, miizik dinleme, cinsel iliskide bulunma
gibi keyif verici durumlarda ve hatta duygu durumunu diizenleyici ilaglarin
alinmasinda da gozlemlenmistir. Bu, mizahin beynin biyokimyasinda da
gozlemlenebilen duygusal bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Fakat mizahla
birlikte ortaya ¢ikan ve oldukga bildik bu duygunun teknik terimi iizerinde bir uzlasi
saglanamamistir. Mizah kavrami calisilirken, cogunlukla fizyolojik 6zellikleri ve
sonuglar1 tizerinde durulmustur. Mizahin duygusal 6geleri iizerine olan caligmalar
ise, son zamanlarda yogunlagmigtir. Martin, mizahla ortaya ¢ikan duygu i¢in en
uygun terimin “nese” (mirth) oldugunu belirtmistir. Ciinkii bu terim; keyif alma,
mutlu olma, eglenme, cosku gibi hislerin tiimiinii kapsamaktadir. Nese, mizahin
algilanmasiyla ortaya cikan ayirt edici bir duygudur. Keyif alma duygusundan,
coskuya kadar degisen siddet seviyelerinde hissedilebilmektedir (Martin, 2007).

Giilme

Giilme, nese duygusunu paylasmayi sagladigi icin sosyal bir davranistir. Bu sebeple
girtltilii ve belirgin bir bicimde ifade edilmekte ve cogunlukla yalnizken
gozlemlenmemektedir (Avsar, 2008).

Gililme davranisi, dil gelisiminden 6nce goriilmektedir. Aristo ve Pliny, yeni dogan
bir bebegin 40 giinliik olduktan sonra giilmeye basladigini belirtmistir (Roeckelein,
2002). Nesin, giilme davranisinin bebek 1-3 aylik olduktan sonra, Keith-Spiegel ise
giilmenin, bebekte pek ¢ok biligsel siiregten ¢ok once basladigini belirtmistir. Bu

baglamda giilme davranisi, bazi durumlarda mizahi bir siirecten ge¢cmeden de
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geligebilmektedir. ~ Mizah, giilme ve  kahkahadan  bagimsiz  olarak
diisiiniilememektedir. Giilme, mizaha eslik eden nese duygusunu disa vurmaya
yaramaktadir. Bu duygunun yogunlugu diisiikken giiliimseme ortaya ¢ikmakta,

yogunluk arttik¢a kahkahaya kadar yiikselmektedir (Keith-Spiegel, 1972).

Morreall (2009), giilme davranisini mizahi olan giilme durumlar: ve mizahi olmayan
giilme durumlar: olmak lizere ikiye ayirmustir. Mizahi olan gililme; fikra dinleme,
fikray1 anlamayan birine giilme, abartili dykiileri, bobiirlenmeleri dinleme, birisini
garip giysilerle gorme gibi i¢inde mizah barindiran durumlar sonucu olusmaktadir.
Mizahi olmayan gililme durumlar1 ise; gidiklama, bir sorunu ¢6zme, tehlike
karsisinda kendini yeniden giivende hissetme, histeri, bir oyunu kazanma, zevkli bir

ise girisme gibi durumlar sonucu olugmaktadir (Morreall, 2009).

Ozetle, mizah tanimmna iliskin kavramlar genel olarak mizahin psikolojik siireci;
sosyal baglam igerisinde uyusmazliklari algilama ve isleme, bunlara bagli olusacak
nese duygusu ve sonug olarak meydana gelen giilme davranisi seklinde gelismektedir

(Ozdolap, 2015).

Ilerleyen boliimde mizahla ilgili kuramlardan istinliik, uyumsuzluk, rahatlama ve

psikoanalitik kuramlar1 agiklanmustir.
2.3. Mizahla ilgili Kuramlar

Mizah, Klasik Cag filozoflarindan baslayarak, giiniimiize kadar cesitli bilim
dallarindan birgok arastirmacinin ilgisini ¢ekmis bir kavram olup g¢esitli bilim
insanlari tarafindan, mizaha iliskin baz1 kuramlar ortaya atilmis, giilmece yapitlar1 da
bu kuramlar 1s1ginda incelenmeye ¢alisilmistir. Mizah kuramlarini ortaya ¢ikaran ve
cesitlendiren ana etken, arastirmacilarin “insan neden giiler” sorusuna aradigi

cevaplar olmustur (Recepoglu, 2011).

Gilinlimiize degin birgok mizah kuramlar1 siniflandirmasi yapilmistir. Bu kuramlar
bircok yoniiyle birbirine benzemekle birlikte, farkli siniflandirmalar altinda

literatiirde yer almistir (Teker, 2015).
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Bu calismada, literatiirde sikca yer verilmis olan Ustiinliik Kurami, Uyusmaziik
Kurami, Rahatlama Kurami ve Psikanalitik Kuram olmak ftizere dort temel

siniflandirma agiklanmistir.
2.3.1. Ustiinliik Kuram

Bazi toplumlarda giilen kisilere “tuzun kuru ki giiliiyorsun” diye saka yapilmaktadir.
Aslinda bu sakanin altinda istiinliik kuraminin ilham aldig1 “giilen kisilerin diger
insanlara kars1 iistiin oldugu” goriisii yatmaktadir. Insanlar iyi ya da olumlu bir
gelisme yasadiklarinda giilmektedirler; clinkii iyi ve olumlu durumlar, koti ve
olumsuz oldugu diisiiniilen durumlara gore iistiin goriilmektedir. Iste bu iistiin olma
durumu, Ustiinliik Kurammin temel tasi olarak ifade edilmektedir. Bu kuram ayrica,

bilinen en eski kuramlardan biridir (Usta, 2005; Ozer, 2014).

Ustiinliik Kurami, kapsamli bir mizah kurami olmamasina ragmen (Morreall, 2009),
bir¢ok mizahi durumu agiklayabilmek i¢in bu kuramdan faydalanilmaktadir (Avsar,
2008). Ustiinliik Kurami iizerine fikir beyan etmis bircok teorisyen bu kuram,
insanlarin  diger insanlara kars1t birgok yonden kendilerini {istiin hissetme
diirtiilerinden kaynakli olduguna dayandirmislardir. Bu kurama dair ulasilabilen ilk
bilgiler, Platon ve Aristoteles'e ait bilgilerdir. Platon, mizahin baskalarinin talihsizligi
tizerinden sagladigimiz {istiinliik duygusunun bize verdigi haz ve baskalariin bizi
komik duruma disiirerek sagladiklar istiinliikleri karsisinda duydugumuz acinin
bilesiminden meydana geldigini belirtmistir. Gililme eyleminin, alay etme
davraniginin bir tiirii oldugu konusunda Platon’a katilan Aristoteles'e gore ise giiliing
olanin seylerin temelinde, soylu olmamak ve kusur sahibi olmak bulunmaktadir
(Sanders, 2001).

Bergson’a gore glilme, aciga vurulmayan bir utandirma amaciyla birlikte distan bir
diizeltme  amaci  tasimaktadir.  Insanlarm,  kendilerine  giiliinmesinden
hoslanmamalarindan dolayr giilme eylemi, toplum beklentilerine uygun
davranmalarini saglayacak sosyal bir diizenleyici olarak gérev yapmaktadir. Insanlart
giildiiren seyler, bagkalarmin kusurlarinin ahlaka aykir1 olan degil, topluma aykir
olan yonleridir. Mizah bazen diismanlik, saldirganlik veya seksiiel giidiileri sosyal
olarak kabul edilebilir bir sekilde ortaya koymanin bir araci olarak goriilebilmektedir

(Bergson, 1997).
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Hobbes (1651) ise giilmeyi, baskalarinin zayif taraflartyla kendi zayifliklarimizi
karsilagtirarak {stlinliik hissettigimizde ortaya ¢ikan bir duygu olarak tanimlamistir
(Keith-Spiegel, 1972). Giilme, kisinin kendisini bir baskasindan ya da kendi ge¢mis
durumundan daha iyi gérmesiyle beraber olusan kendi kendini kutlama eylemidir

(Morreall, 1991).

Ustiinliik Kuramina yénelik bircok elestiri de yapilmistir. Morreall, bu elestirileri su

sekilde ifade etmistir:

“Hobbes tarafindan sekillendirilmesinden bu yana istiinliik
kuramina kars1 verilmis bir tiir tepkiyi belirtecegim. Bu tepki,
kisaca, glilmenin alay olabilecegini reddetmeyi icerir. Voltaire’e
gore, ‘giilme, ortadaki bir durumla eglenme duygusundan
kaynaklanir ki bu, kesinlikle kiiclik gorme ve 6fkeyle bagdasmaz’.
Bu yiizyilda bile, ‘hor goérmenin isin i¢ine girer girmez giilmeyi
ondan ayirmamizi’ Oneren Max Eastman gibi yazarlarimiz

olmustur” (Morreall, 2009: 88-89).

Ustiinliik Kuraminda mizah yapan kisinin, kendisinin mizaha konu olan kisiden
istiin oldugu duygusunu tasimasindan dolayi, muhatap oldugu kisinin moralini
bozabilecegi ve onu sinirlendirebilecegi i¢in, bu kuramdan esinlenerek mizah
yapmak sakincali goriilebilmektedir. Cilinkii birka¢ kez asagilanarak mizaha maruz
kalan kisinin, daha sonralart mizahi yapan kisiyle muhtemelen ya karsilasmak
istemeyecegi ya da karsilasti§1 zaman iletisime gegmeyecegi diisiiniilmektedir (Ozer,
2014).
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2.3.2. Uyumsuzluk Kuram

Uyumsuzluk Kuramina gére mizahtan kaynaklanan zevk duygusu, baskalarina karsi
hissedilen istiinliik duygusu degil, baslangigta ciddi goriinen bir duruma farkli bir
acidan bakmak ve boylece ilk algilandigi zamandaki gibi olmadigin1 fark etmektir.
Algidaki bu degisim, memnuniyetle sonuglanmakta ve genellikle giilme eylemini de
beraberinde getirmektedir (Martin, 2004).

Uyumsuzluk Kuraminda giilme davramisinin meydana gelmesi i¢in iki sart
bulunmaktadir (Paulos, 1996). Ilki; iki ya da daha fazla tutarsiz, uygunsuz, aykiri
kosulun bir biitiin olusturuyor gibi goriilmesi ya da zihnin bunlar1 zit bir iliski i¢inde
algilamasi durumudur. Digeri ise slirpriz unsurudur. Giilmenin meydana gelmesi i¢in
beklenmeyenin olmasi ve kisinin bu durumdaki siirpriz unsuruna duyarlt olup

beklenmeyenin olustugunu fark etmesi gerekmektedir (Tozar, 2001).

Uyumsuzluk Kuramina ilk vurgu yapan disiiniirlerden olan Aristoteles “Retorik”
isimli eserinde, insanlar1 bir beklentiye sokup sonra da onlari, bu beklentiye tamamen
zit bir bigimde vurmanin iyi bir giildirme yolu oldugunu belirtmistir. Fakat daha
sonra Ustiinlik Kuramina yogunlagmasi sebebiyle, Uyumsuzluk Kurami iizerinde

fazla durmamistir (Morreall, 1997).

Kuramin Beattie tarafindan ilk ortaya koyuldugu 18. yiizyila kadar olan donemde,
uyumsuzluga dair fikir ve kuramlara genellikle Dogu toplumlarinda yer verildigi
goriilmektedir (Usta, 2005). 9. yiizyilda yasayan Ali bin Rabban et-Taberi, insanin
alistigt durumlardan daha farkli bir durum yasayarak heyecanlanmasi sonucunda
kaninin kaynadigmi, bunun sonucunda da giilme davranisinin ortaya ciktigini
belirtmektedir. Taberi’den etkilenen Ishak bin Imran, Ibn el-Matran, Ebu Hayn el-
Tevhidi gibi diger Dogulu diisiiniirler de benzer sekilde “insan sasirdigindan dolayi

giiler”, tarzinda ifadelerde bulunmuslardir (Rosenthal, 2011).

13. yy.’den itibaren ise, Uyumsuzluk Kurami ile ilgili en kapsamli ve detayl
aciklamalar1 Kant ve Schopenhauer yapmistir. Kant’a (1790) gore giilme, bir durum
ya da olaya iliskin beklentinin aniden bosa ¢ikmasi sonucunda olugmaktadir (Keith-
Spiegel, 1972). Beklentiler bosa ¢iktiginda ya da beklenilenin tersi bir sonug ortaya

ciktiginda ise, kisi soka ugramakta ve giilme eylemi olusmaktadir. Kisacast Kisi,
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algisindaki ve beklentilerindeki degisimlerden dolayr memnuniyet duymakta, bu

memnuniyet duygusu da giilmeyi eylemini ortaya ¢ikarmaktadir (Martin, 1998).

Schopenhauer’a gore glilme davranisi, birbiriyle iliskili oldugu diisiiniilen kavramlar
ve nesneler arasinda, aniden algilanan uyumsuzluk sonucu olusmaktadir (Morreal,
1997). Diislince ve algi arasinda herhangi bir uyumsuzluk ortaya ¢iktiginda, algi her
zaman dogru olmaktadir. Buna bagli olarak; alginin diisiince lizerindeki bu etkisi,

hazzi1 meydana getirmektedir (Keith-Spiegel, 1972).

Cigero (1881) ise, Ustiinliik ve Uyumsuzluk Kuramlarmi bir araya getirerek, giilme
davranigini daha farkli yorumlamis, giilme eyleminin kisinin beklentilerinin kendi
hatas1 yliziinden beklenen sonuca varmamasi sebebiyle, kendini kiigiik gérmesine ve
beklentilerinin  engellenmisligine yonelik olarak ortaya c¢iktigini belirtmistir

(Eastman, 1972).

20. yy.’ye gelindiginde cagdas arastirmacilardan Shultz (1976), uyumsuzlugu
“algilama” ve “coziimleme” boyutlari tizerinden incelemistir. Ona gore uyumsuzlugu
yalnizca algilamak yetmemekte, mizahin olusmasi i¢in onu ¢dziimlemek de
gerekmektedir. Kulhman (1984) ise, mizahin ortaya ¢ikmasi igin uyumsuzluk
seviyesinin en iistte olmas1 gerektigini belirtmistir. Ancak bu sekilde diisiince akisi

alt-iist olarak giilmeyi meydana getirmektedir (Schultz, 1976; Kulhman, 1984).

Tim bu Uyumsuzluk Kuramlarinin ortak noktasi, mizahin ve gililmenin,
uyumsuzluga kars1 verilen biligsel bir tepki oldugu ve birbiriyle uyusmayan farkli
diisiince ve durumlarin bir araya gelmesinden kaynaklandig: diistincesidir (Reisoglu,
2014).

Uyumsuzluk Kurami diger kuramlarin aksine, tiim mizahi giilmeleri agiklayabilirken,
mizahi olmayan giilmeleri aciklamakta yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle Ustiinliik ve
Rahatlama Kuramlar: gibi genel bir giilme kurami olarak kabul edilmemektedir
(Morreall, 2009).
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2.3.3. Rahatlama Kurami

Literatiirde, Rahatlama Kuramina dair farklt yorumlamalar bulunmaktadir. Kurama
iliskin agiklamalardan en eskisi, Descartes (1649) tarafindan literatiire
kazandirilmistir. Descartes’a gore giilme eylemi, bir kotiiliige karst kayitsiz
kalindiginda veya fenalik goriilmeyeceginden emin olundugunda ortaya c¢ikan
mutluluk duygusu olarak ifade edilmektedir. Beklenmeyen bir durumun meydana
getirdigi saskinlik, giilme eylemine yol agabilmektedir. Tehlike arz eden bir durumun
yok olmasi da ayn1 sekilde giilme eylemine yol agmaktadir. Kisacasi, huzursuzluktan
kurtulmayla ya da aniden neseli bir ruh haline girmeyle, giilme eylemi olugsmaktadir.
(Tirkmen, 1996).

Rahatlama Kuraminin bir diger temsilcisi Spencer (1911)'a gore ise giilme eylemi,
duygusal enerjinin siradan bir bi¢cimde bosalmasi degildir. Giilme eyleminin
baslangicinda ortaya ¢ikan kas hareketleri, diger duygu durumlarinin ilk evrelerinde
ortaya cikan kas hareketlerinden farkli olmaktadir. Dolayisiyla Spencer, giilme
davraniginin, sinirsel enerjinin bosalmasiyla ilgili bir eylem oldugu goriisiinii ilk
olarak ortaya koyan arastirmaci olarak bilinmektedir (Martin, 1998). Spencer’a gore,
diger duygular1 ifade ederken ortaya c¢ikan hareketler, farkli davranislara
doniisebilirken, giillme eylemiyle ortaya ¢ikan hareketler bagka bir seye
dontismemektedir (Morreal, 2009).

Spencer’den etkilenen bir¢ok diisiiniir gibi Dewey de giilmeyi “sinirlerin aniden
bosalmasi1” olarak tanimlamistir. (Morreall, 1997). Gregory (1924) de, giilme
eylemine sebep olan durumlarin, kiginin rahatlamasiyla olustugunu ifade etmektedir.
Bir miicadeleden galip c¢ikan ya da diismaninin giigsiizliglinii fark eden kisi
rahatlamakta, sikintili durumun sonlanmasiyla zevk faktorii harekete gegcmekte ve

sonug olarak giilme eylemi ortaya ¢ikmaktadir (Tiirkmen, 1996).

Rahatlama kuramcilari, sikintidan ve stresten kurtulma sonucunda ortaya ¢ikan
rahatlama hissi tizerinde durmuslardir. Bu kuram hakkinda yapilan farkli yorumlarin
ortak noktasi, giilme eylemini sinirsel enerjinin ortaya c¢ikisi olarak ele alan
fizyolojik bir bakis agisma sahip olmalaridir. Ustiinliik Kuramlar1 giilmeyle ilgili
duygular tizerinde, Uyumsuzluk Kuramlari ise giilmeye yol agan bilissel siiregler

tizerinde yogunlasirken, Rahatlama Kuramlar1 daha ¢ok giilmenin girdigi fiziksel
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bicimi agiklamaya ve bunun biyolojik islevinin ne oldugu iizerine yogunlasmislardir.
Rahatlama Kuraminin, kisinin geg¢misteki durumundan daha distiin bir durumda
bulunmasinin hissettirdiklerinin giilme eylemine yol agtigi goriisii bakimindan,

Ustiinliik Kuramiyla benzerlik gdsterdigi sdylenebilmektedir (Oner, 2012).
2.3.4. Psikoanalitik Kuram

Psikoanalitik Kuram, mizah duygusunun kisisel problemlerin bir géstergesi oldugunu
ifade etmekte ve kisilerin tehlikeli olarak algiladiklari cinsel ve/veya saldirgan
diirtiilerinin, sosyal olarak kabul edilebilen etkilesimlere doniistiiriilmesini
sagladigimi vurgulamaktadir. Kurama gore, kisinin mizah duygusu, bireysel algilama
diizeyi ile ilgilidir. Insanlar kendilerini rahatsiz ya da suclu hissettirecek durumlart
algiladiklarinda, genellikle giilerek tepki vermektedir. Dolayisiyla kurama gore
mizah, tehlikeli olarak algilanan duygularin ortaya c¢ikmasiyla olusan kaygi
diizeyinin azalmasini saglamaktadir. Boylece, mizah yoluyla, tehlikeli olduguna
inanilan ve hem kisi hem de toplum i¢in tehdit olusturan diirtiiler daha kolay ve
kabul edilebilir bigcimde disa vurulmaktadir (Freud, 2003).

Freud, yaymlamis oldugu “Espriler ve Bilingdis1 ile Iliskileri” Jokes and Their
Relation to the Unconscious, 1905/1965) adli kitabinda Psikoanalitik Mizaha dair
diisiincelerini ortaya koymus ve boylece kuramin dogmasina sebep olmustur. Freud’a
gore, giiliinecek durumlar i¢in insanlarin ayirmis oldugu belli bir ruhsal enerji
bulunmaktadir. Belli bir ruhsal durumda kullanmak iizere ayrilmis olan bu enerji,
gerektiginde giilme eyleminde kullanilmaktadir. Freud, espri yaparken, bastirilmig
veya tehlikeli goriilen duygu ve diisiinceler i¢in kullanilacak olan enerjinin; komik
durumlara tepki verirken diisiinmek i¢in kullanilan fazla enerjinin; mizah i¢in ise
duygular tarafindan kullanilmayan fazla enerjinin harcandigini ifade etmektedir
(Aslan, 2006; Giiven, 2013). Mizah, siradan bir sekilde ifade edilemeyen ve biling
disinda hapsedilen cinsellik ve saldirganlik diirtiilerini, kelimelerle oynayarak, yani
onlan kisaltarak, birlestirerek, yerlerini degistirerek ifade etme imkéani vermektedir.
Boylece, aslinda bu diirtiileri bastirmak i¢in ayrilmis olan enerji agikta kalmakta ve

giilme eylemi olarak kullanilmaktadir (Ilhan, 2005).

Cagdas kuramcilara bakildiginda Minsky (1981)’in, Freud’un kuramina daha ¢agdas

bir yorum getirdigi goriilmektedir; fakat Freud’un kuraminda mizahin olusmasi igin
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tam olarak durumu idrak etmek gerekirken Minsky, anlamsiz mizahi da benzer
sekillerde aciklamaktadir. Glilme davraniginin, kisinin sansiirlerinden kurtulmasiyla
ya da bunlarin aklina gelmemesi sonucunda olusabilecegini vurgulamistir. Ayni
zamanda “cgerceve” admi verdigi kaliplasmis durumlarin farkli  yonleriyle
kullanilmasmin da mizahi ortaya ¢ikarmada etkili oldugunu belirtmistir (Minsky,

1980; akt. Mulder ve Nijholt, 2002).

Freud’un Psikoanalitik Mizah Kurami, birtakim elestirilere maruz kalmistir. Freud’a
gore kullanildig: yere fazla gelmeye baslayan ruhsal enerji, espri, mizah ve komiklik
sayesinde glilme seklini alarak agiga ¢ikmaktadir. Tam da bu noktada Freud’un
kuramina elestiriler baglamaktadir. Arastirmacilar, Freud’un bahsettigi bu enerjinin
ne tiir bir enerji oldugunu, bu enerjinin nasil dlgebilecegini, en azindan varliginin

nasil kanitlanabilecegini agiklamamis olusunu elestirmektedirler (Morreall, 1997).

Freud’un kuramina getirilen elestirilerden bir digeri ise, fikralardan aldigimiz zevkin,
saldirgan ve cinsel duygularimizi bastirmak i¢in kullandigimiz enerjinin serbest
birakilmasindan kaynaklandig1 yolundaki agiklamalari iizerinedir. Klein (1976), eger
bu agiklamalar dogru kabul edilirse, bu durumda saldirganca duygularla dolu
fikralardan hoslanan insanlarin ¢ogunun, saldirgan duygularini bastiran insanlar
oldugunun ve cinsel fikralari ¢cok komik bulan insanlarin da cinsel duygularim

bastiran insanlar oldugunun varsayilabilecegini sdylemektedir (Avsar, 2008).

Mizahla ilgili kuramlar1 kisaca 6zetlemek gerekirse; Bergson’a gore giilme, dolayli
bir yolla kisiyi utandirarak distan bir diizeltme ve alay etme amaci tagimaktadir.
Toplum, direkt bir cezalandirma tehdidi olmamakla birlikte kisinin iizerinde bir
asagilama ihtimalinin agirligini hissettirmektedir. Dolayisiyla mizahmn bir {stilinliik

statlistinii temsil ettigini vurgulamaktadir (Koestler, 1997).

Iki durum arasindaki uyumsuzluk durumundan ya da olanin olmasi gerekenden farkls
durumda bulunmasindan da mizah dogmaktadir. Uyumsuz durumlarin
birlikteliginden, ya da alisilmis diizenden farkli olan diisiince ve durumlarin var

olmasindan dogan mizah, Uyumsuzluk Kurammin temelini olusturmaktadir

(Yerlikaya, 2003).
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Ustiinliik Kuram1 mizahta eglenceye odaklanmisken, Uyumsuzluk Kuram: bilissel
Ogelere odaklanmistir. Bu kurama gore mizah, uyumsuz diisiince veya durumlarin bir
araya gelmesiyle ya da olagandisi olduguna inanilan diisiince ya da durumlarin bir
arada bulunmasiyla ortaya ¢ikmaktadir (Morreal, 1997). Olaylar beklenilenin disinda
gelistigi zaman, insanlar sasirmaktadirlar. Beklenenin tersi ile karsilasinca sonug,
insanlarin  giilmesine neden olmaktadir. Uyumsuzluk Kuramima goére mizah
duygusunun hissettirdigi mutluluk, baskalar1 karsisinda iistiin hissetmekten farkli bir
duygudur. Bu mutluluk duygusu, baslangigta ciddi olarak algilanan bir duruma, farkli
bir agidan bakildiginda, aslinda hi¢ de ilk algilandigi gibi olmadiginin fark
edilmesinden kaynaklanmaktadir. Bu algi farkliligi, mutluluk duygusuyla
sonuglanmakta ve bu duygu sonucunda da giilme eylemi ortaya ¢ikmaktadir (Martin,
1998).

Rahatlama Kurami, kendisine ilk kez Shaftesbury'nin “Niikte ve Mizahin Ozgiirliigii”
adli makalesinde yer bulmustur. Shaftesbury, dogal ve rahat bir ruh haline sahip olan
acik yiirekli insanlarin, bir engelle karsilastiklarinda, igine diistiikleri sikintili
durumdan kurtulmak i¢in farkli hareket alanlar1 aradiklarin1 ve taslama, dykiinme
veya alaycilikla kendilerini gosterme ¢abasi igerisine girerek, i¢inde bulunduklari
durumdan zevk almaya baslayip tlizerlerindeki baskilardan 6¢ almaya galistiklarini
belirtmektedir. Hobbes'un giilme hakkindaki diistinceleriyle de Ortiisen bu agiklama,
ozellikle baskidan kurtulmanin vermis oldugu rahatlamaya odaklanmistir (Morreal,

1997).

Psikoanalitik Kuram ise, mizah duygusunun kisilerin i¢lerinde yasadigi problemlerin
bir belirtisi oldugunu ifade etmektedir. Kisilerin tehlikeli oldugunu diistindiikleri
cinsel ve saldirgan dirtilerini, sosyal olarak kabul edilebilen etkilesimlere
dontistirmeleri, mizah kullanimiyla saglanmaktadir. Buna gore kisinin mizah
duygusunun, algilama diizeyi ile iliskili olduguna inanilmaktadir. Kisiler, i¢lerinde
bulunduklar1 durumu olumsuz ya da tehlikeli olarak algiladiklarinda, giilerek tepki

vermektedirler (Freud, 2003).
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Shibles, mizah kavraminin ortak kabul edilebilecek sekilde bir agiklamasinin
yapilabilmesi i¢in, giiniimiize kadar ortaya konan mizaha iligkin tiim kuramlarin,

biitiinlestirici nitelikte olan noktalarina 6énem verilmesi gerektigini vurgulamaktadir
Shibles, 1978):

e Mizah, bir duygudur ve bir kuram c¢ergevesinde ¢oziilerek
aciklanabilmektedir. Bu ¢ergevede mizah, estetik bir duygu ya da giizellik

formu olarak goriilebilmektedir.

e Mizah; duygu, diisiince, hareket ve baglam icermektedir. Diisiince ve
davraniglarin anlasilmasinda ve simiflandirilmasinda, mizahi siniflamadan

yararlanilabilmektedir.

e Bazi degerlendirmelere gore ise mizah; kusur, mantiga aykirilik, sapma,

yanliglik ve benzeri seylerden kaynaklanmaktadir.

e Hem mizahin hem de metaforun, benzer diisiince kaliplartyla iligkili
olmasindan ve her ikisinin de sapma ve yanliglikla ilgili olmasindan dolayi,
mizahi tlirlerin siniflandirilmasinda  metafor, yararli bir yol olarak

kullanilabilmektedir.
e Mizah teorisi, bir dil teorisinin tizerine dayandirilabilmektedir.

Sonug¢ olarak, agiklanan kuramlara bakildiginda, bu kuramlarin birbirlerinin
gorlislinii clirlitmekten c¢ok, tamamladiklar1 goriilmektedir. Bu durum, kuramlarin

giilmenin farkli boyutlarini ele almasindan kaynaklanmaktadir denilebilir.

llerleyen boliimde, Mizah Tarzlar1 ele alinmis olup Olumlu Mizah Tarzlarindan
Katilimcit ve Kendini Gelistirici Mizah, Olumsuz Mizah Tarzlarindan Saldirgan ve

Kendini Yikicit Mizah agiklanmustir.
2.4. Mizah Tarzlar

Mizah, tek boyutlu ve her durumda gecerli bir kisilik 6zelligi degildir. Bu nedenle
¢ok boyutlu bir kisilik unsuru olarak degerlendirilmektedir (Martin, 2004). Martin
Puhlik-Doris, Larsen, Gray ve Weir (2003) tarafindan, mizahin, kisinin kendisini ve

bagkalarini, hem olumlu hem de olumsuz yonde etkileyebilecek bigimde
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kullanilabilecegi diislincesine dayali olarak gelistirilen modelde, ikisi olumlu ikisi
olumsuz dort farklt Mizah Tarzi tanimlanmistir. Daha sonra bu dort farklt Mizah
Tarzi, yine ayn1 arastirmacilar tarafindan gelistirilen 6l¢egin boyutlarini olusturmus,
eklenen alt boyutlarla beraber literatiirde en sik kullanilan mizah 6l¢tim araci olarak

yerini almistir (Reisoglu, 2014).

Olumlu Mizah, psikolojik iyi olus durumunu yansitan mizah tiirlerini temsil
etmektedir. Katilimci ve Kendini Gelistirici Mizah, Olumlu Mizah Tarzlar olarak
kabul edilmektedir. Ote yandan Olumsuz Mizah, psikolojik iyi olusa zarar veren
mizah tiirlerini temsil etmektedir. Saldirgan ve Kendini Yikict Mizah, Olumsuz

Mizah tarzlari arasinda bulunmaktadir (Liu, 2012).
2.4.1. Katithhme1 Mizah (Affiliative Humor)

Mizah, diger insani zevkler gibi toplumsal bir olgudur. Baskalariyla birlikteyken
giiliinen bir¢ok seye yalnizken ¢ok az giilinmektedir. Bir topluluk arasindayken, bir
durumu yalmizea bir kisi komik buluyorsa, genellikle agzim1 kapatarak giiliisiine
engel olmaya ¢aba sarf etmekte, en azindan digerleri kendisine katilincaya kadar
gillme istegini engellemeye c¢alismaktadir. Bundan dolayr giilmenin toplumsal
boyutu, onun bulasici oldugunu gostermektedir. Giilme eylemi, O6zellikle grup
icerisindeyken hizlica yayilmakta ve bir kisinin giilmesi ikinci kisiyi, ikinci kisinin
giilmesi tglincii kisiyi tetikleyerek giilme eylemini giiclendirmektedir. Bazen bir
insanin giiliiyor olmasi, o insanin neye giildiigii bilinmese dahi, gruptaki diger

kisilerin de giilmeye baslamasi i¢in yeterli bir neden olmaktadir (Morreall, 1997).

Katilime1 Mizah (Affiliative Humor); baskalarin1 eglendirmek igin mizah yapmayi
igeren, kisilerarasit uyumlu bir Mizah Tarzi olarak tanimlanmaktadir (Hampes, 2006).
Bu Mizah Tarzini1 kullanan kisiler; karsilikli iliskilerde gerilimi azaltma, baskalarini
eglendirme ve eglenceli sozler sdyleyerek sakalar yapma egiliminde olmaktadirlar.
Oziinde diismanlik barindirmayan, mizahim karsilikl iliskilerde tolerans araci olarak
kullanildig1 bir tarz olarak ifade edilmektedir. Katilimc1 Mizah; neselilik, 6z saygi,
samimiyet, tatmin edici iliski ve pozitif duygularin baskinligi gibi ruh halleriyle
olumlu yonde iliskilidir (Martin vd., 2003). Bununla beraber, kendini

gerceklestirmeyle ve psikolojik iyi olma haliyle de olumlu yonde iliskili iken,
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depresyon ve sinirlilik haliyle olumsuz yonde iliskilidir (Erickson ve Fieldstein,
2007).

Mizah Tarzlarn arasinda en sosyal tarz olarak da tanimlanmaktadir. Kisinin mizahi
giindelik hayatta digerlerini eglendirmek, iliskileri zenginlestirmek ve bulunduklar
durumu keyifli hale getirmek i¢in kullanmasi anlamina gelmektedir (Martin vd.,
2003). Bu tarz mizah, kullanildig1 ortamda insanlarin kaynasmasini, rahatlamasini,
birbirlerini daha iyi anlayarak kenetlenmelerini, varsa aralarindaki gerilimleri
gidermelerini ve ortamin yumusamasini ve olumlu havaya kavusmasini
saglamaktadir (Li-Hsing, Ya-Ping, Hung-Chen ve Hsueh-Chih, 2012). Bu Mizah
Tarzinin yaygin bir sekilde kullanildigi orgiitlerde, ¢alisma ortaminin olumlu ve
yapict oldugu goriilmektedir. Bu durum, is tatminine ve verimlilige de olumlu etki

etmektedir (Ozer, 2014).

Kisinin, iligkilerinde saygili olma ve iligkilerini gelistirme amaciyla kullandigi
Katilime1 Mizah Tarzi, iletisim stirecindeki kaygi, korku ve gerilimleri azaltmaktadir.
Bu Mizah Tarzmi kullanan kisi, insanlar1 eglendirmek i¢in sakalar yapma, hatta
kendisi hakkinda bile komik seyler sdyleme 6zelliklerini gostermektedir. Bu tarz
mizah, kisinin kendisini ve baskalarin1 onaylayan, kisiler arasindaki dayanigsma ve
hosgoriiyli artiran bir tarzdir. Bu baglamda Katilimer Mizah Tarzi, kendini

gergeklestirmis insan 6zellikleri arasinda yer almaktadir (Yilmaz, 2011; Kara, 2014).
2.4.2. Kendini Gelistirici Mizah (Self-Enhancing Humor)

Olumlu Mizah Tarzlar1 igerisinde yer alan Kendini Gelistirici Mizah Tarzinda (Self-
Enhancing Humor), baskalarmin ihtiyaglarinin dikkate alinmast 6n planda
bulunmaktadir. Bu Mizah Tarzi, stresle basa ¢ikma ya da olumsuz duygular1 azaltma
amaciyla kullanilmaktadir. Bu; kisi tarafindan algilanan, baskalariyla paylasiimasi
gerekmeyen ve Freud'un bir savunma mekanizmas: olarak yaklastigi mizah
kavramina en yakin olan mizah tarzidir. Bu tarz mizah; yasama mizah duygusuyla
bakabilmeyi, olumsuzluklar karsisinda bile bu tavri korumay1 ve bdylelikle olumsuz

durumlarla basa ¢ikabilmeyi icermektedir (Kuiper, Grimshaw, Leite ve Kirsh, 2004).

Mizahi bir bakis agis1 sayesinde olumsuz duygularin kontrol altina alinmasi durumu

dikkate alindiginda bu tarzin, iiziintii ve kaygi gibi olumsuz duygularla negatif;
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deneyime agiklik, benlik saygist ve psikolojik iyilik durumu ile pozitif yonde iliskili
oldugu diisliniilmektedir (Martin vd., 2003).

Kendini Gelistirici Mizah Tarzi; genel anlamda hayati niikteli bir bakis agisiyla
degerlendirmeyi, yasanilan olumsuzluklar ile eglenme egilimini, stres ve sikinti
icindeyken bile mizahi karakteri koruyabilmeyi igeren bir anlayistir (Hampes, 2006).
Bu Mizah Tarzimi kullanan kisiler, ¢evrelerinde baskalari olmadigi zamanlarda da
hayatin zorluklariyla, stresle ve problemlerle bir basa ¢ikma araci olarak mizah

kullanma egiliminde olmaktadirlar (Giiven, 2013).

Katilimcr Mizah ile kiyaslandiginda Kendini Gelistirici Mizah, kisileraras iliskilere
odaklanmadan daha ziyade intrapsisiktir (intrapsychic), yani daha ¢ok kisinin igsel
psikolojik stirecleri ile ilgili olmaktadir. Bu yiizden disadoniiklik ile, Katilimei
Mizah kadar giiglii bir iligskiye sahip olmamaktadir (Martin vd., 2003). Katilime1
Mizah Tarz1 gibi, neseli olma ve kendini gerg¢eklestirme ile olumlu, sinirli olma hali

ile olumsuz yonde iliskilidir (Erickson ve Fieldstein, 2007).
2.4.3. Saldirgan Mizah (Aggressive Humor)

Olumsuz kategorideki ilk Mizah Tarzi, Saldirgan Mizah (Aggressive Humor) olarak
adlandirilmaktadir. Saldirgan Mizah, mizahin bagka kisilere yonelik ve sosyal agidan
kabul edilebilir olmayan bir sekilde kullanilmasi seklinde ifade edilmektedir.
Saldirgan Mizah, Olumlu Mizah Tarzlariin aksine, baskalarin karakterine ve

tavirlarina odaklanmaktadir (Saroglou ve Scariot, 2002).

Bu Mizah Tarzim1 kullanan kisilerin amaci; alay, satasma, karsisindakini kiiciik
diisiirme, cinsel ya da 1rker icerikli bir tarzla insanlar1 elestirme ya da onlar1 baski
altinda tutmadir. Saldirgan Mizah, sosyal ortamlarda siklikla goriinmez bir silah
olarak kullanilabilmektedir. Ornegin bir tartisma sirasinda kisiler rakiplerini
asagilamak ve onlarin statiilerini asagi ¢cekmek icin mizaha basvurabilmektedirler.
Saldirgan Mizah; nevrotiklik, 6zellikle diismanlik, kizginlik ve saldirganlik ile pozitif
yonde, yumusakbaglilik ve sorumluluk gibi kisilik 6zellikleriyle negatif yonde iligkili
goriilmektedir (Martin vd., 2003).
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Saldirgan Mizah Tarzin1 kullanan kisiler, olumsuz duygularini, bilhassa kizginlik
anlarinda hissettikleri duygularini, mizah aracilifi ile ifade etmektedirler. Bunu
yaparken de karsilarindaki kisileri incitmeye yonelik tavirlar sergilemektedirler.
Ancak bu durum, kisilere bir gelisim saglamadigi gibi kisiler arasi iliskileri de

olumsuz etkilemektedir (Kazarian ve Martin, 2004).

Bu Mizah Tarzini kullanan kisi mizahi; bagkalarini bu yolla elestirmek, onlarin eksik
yanlarim1 kullanarak kiiciik diistirmek ve buradan da eglence c¢ikarmak amaciyla
kullanmaktadir. Bu Mizah Tarzi, istenmeyen ve nahos bir tarz olarak tanimlanmasina
ragmen, is hayatinda orgiit ¢alisanlari tarafindan sik¢a kullanilabilmektedir (Ozer,

2014).
2.4.4. Kendini Yikici1 Mizah (Self-Defeating Humor)

Kendini Yikict Mizah (Self-Defeating Humor), komik seyler yaparak ya da
anlatarak, kisinin kendisini komik duruma diisiirmesi, baskalarmi giildiirmek igin
kendisi ile alay etmesi ve kendisini yermesi olarak tanimlanmaktadir (Vernon,
Martin, Schermer, Cherkas ve Spector, 2008). Bu Mizah Tarzin1 kullanan kisiler,
ayn1 zamanda, kisisel problemlerini yapici bir sekilde ¢ozmekten kaginmak i¢in ya
da sahip olduklari olumsuz duygularinin gergek nedenlerini saklamak igin de mizah
kullanimina bagvurabilmektedirler. Kendini Yikic1 Mizah, depresyon, anksiyete ve
agresif olusla pozitif yonde, tatmin edici iligkiler, 6znel iy1 olus ve 0z saygi ile

negatif yonde iligkili olarak goriilmektedir (Kazarian vd., 2004).

Kendini Yikic1 Mizah Tarzinda kisi, kendi ihtiyaclarini dikkate almadan mizahi
kullanmaktadir.  Bagkalarin1  glildiirmek, eglendirmek, onlarla iligkilerini
giiclendirmek icin kendisini siirekli olarak kotiilemekte ya da yermektedir. Bu Mizah
Tarzin1 kullanan kisiler, diger kisilerle yakin iliskiler kurmak ve onlar tarafindan
kabul gormek icin, kendisini kiiciik diisiirecek komik seyler anlatma ve yapma,
baskalar1 tarafindan asagilandiginda onlarla beraber gililme gibi davranislar
gostermektedirler. Bununla beraber, Kendini Yikict Mizah tarzina egilimli kisiler,
problemlerini ¢o6zmekten kagmak veya olumsuz duygularini yaratan sebepleri

gizlemek i¢in de bu mizah tilirlinii kullanmaktadirlar. Bu Mizah Tarzin1 kullanan

kisiler esprili ve eglendirici olarak goriilseler de, bunun altinda genellikle duygusal
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bir bosluk, ka¢is ya da diisiik benlik algis1 bulundugu belirtilmektedir (Martin vd.,
2003).

Mizah Tarzlarin1 kisaca ozetlemek gerekirse Katilimci Mizah; saka yapma, komik
fikralar anlatma gibi davraniglar1 ifade etmektedir ve insan iliskilerini kolaylastirici
bir etkiye sahiptir (Vernon vd., 2008). Bu Mizah tarzin1 kullanan Kisiler; iligkileri
kolaylagtirmay1, digerlerini eglendirmeyi ve kisileraras1 gerginlikleri azaltmay1
amaclamaktadirlar. Bu tarzin 6ziinde diigmanlik olmamakta, hosgorii ve kisilerarasi
dayanigsmay1 ve ¢ekiciligi artiran davranislar bulunmaktadir. Bu Mizah Tarzinin disa
doniikliik, nese, benlik saygisi, samimiyet, iliski doyumu ve agirlikli olarak olumlu

ruh hali ile iligkili oldugu diisiiniilmektedir (Kazarian vd., 2004).

Kendini Gelistirici Mizah, stresli anlarda hayata mizahi bir bakis agisiyla bakmay1 ve
zorluklarla basa ¢ikma stratejisi olarak mizahi kullanmayi ifade etmektedir (Vernon
vd., 2008). Bu Mizah Tarzinin kullanim1 genel olarak, mizahi bir bakis agisina sahip
olmay1 (Kazarian vd., 2004), yasamdaki birtakim uyusmazliklar karsisinda eglenme
egiliminde olmayi, stres ve olumsuz durumlarda bile mizahi bir bakis agisina sahip

olmayi icermektedir (Yilmaz, 2011; Kara, 2014; Teker, 2015).

Saldirgan Mizah, kisinin kendi TUstlinlik ve haz duygularina olan ihtiyacim
karsilamak ic¢in, mizahi baskalarina kars1 uygunsuz bir bicimde kullanmasi olarak
tanimlanmaktadir. Kisileraras1 kullanilan bir Mizah Tarzidir ve kisinin kendisine
degil baskalarma odakli olmaktadir (ilhan, 2005). Bu Mizah Tarzim kullanan kisi
mizahi, bagkalarina kars1 kendini iistiin hissetmek ve onlardan daha iyi ve giiclii
oldugunu duyumsayarak haz almak icin kullanmakta ve kars: taraftaki kisi ya da
kisilerin kirilmasini, iiziilmesini umursamamaktadir. Bu durum, c¢evrelerindeki
insanlarin onlardan uzaklagsmasina sebep olabilmektedir. Ayni zamanda diger
insanlar1 tehdit altinda hissettirerek, onlarin davranislarin1 kontrol etme egiliminde de
olabilmektedirler. Saldirgan Mizah, kisileraras1 iliskileri zedeleme tehlikesini
barindirmasina ragmen, kisinin kendisini gelistirmek i¢in igneleme, alay etme ve

satagmay1 bir arag olarak kullanmasini ifade etmektedir (Janes ve Olson, 2000).

Kendini Yikict Mizah Tarzimi kullanan kisiler, problemlerini yapic1 bir sekilde
cozmekten kaginmakta, olumsuz duygularinin altinda yatan ger¢ek nedenleri

gizlemek icin mizaha bagvurmaktadirlar. Kisinin iizglin oldugunda gercek
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duygularint  gizleyip mutluymus gibi davranmast da bu tarz mizahla
aciklanabilmektedir. Bu mizah tarzi, kisilerarasi iligskilerden ziyade kisinin kendisine

yoneliktir (Teker, 2015).

Ilerleyen boliimde mizahin &rgiite entegre edilmesi i¢in ydneticilerin hangi yollar:
izleyebilecekleri aciklanmistir. Bu baglamda Orgiitsel Mizah Modeli (The

Organizational Humor Model) kullanimina dair bilgi verilmistir.
2.5. Mizahin Orgiite Entegre Edilmesi

Mizah, liderligin ve yoneticiligin 6nemli bir karakteristik ozelligi olarak ifade
edilmektedir (Clouse ve Spurgeon, 1995). Ancak liderlik/yoneticilik ve mizah

arasindaki iliskiyi arastiran ¢calisma sayist son derece kisitlidir (Avolio, 1999).

“Giiglendirme” (empowerment), liderlerin/ydneticilerin orgiitte mizah kullanmasiyla
iliskilendirilen en ©6nemli degiskenlerden biri olarak goriilmektedir. Orgiitsel
amaglara ulagmada en etkili araglardan biri olan giiclendirme, Orgiitte
liderin/y0neticinin mizah kullanimiyla yiiksek derecede iliskilendirilmektedir.
Olumlu mizah tarzlarn kullanildiginda, ¢alisanlarin giiclendirilmesi baglaminda elde
edilmek istenen ¢iktilar olumlu, olumsuz mizah tarzlar1 kullanildigi zaman ise,

¢iktilar da olumsuz olmaktadir (Gkorezis, Hatzithomas ve Petridou, 2011).

Yapilan diger calismalar, orgiitte Olumlu Mizah kullaniminin kisisel bariyerleri de
azalttigin1 ortaya koymaktadir (Duncan ve Feisal, 1989). Boylelikle orgiit iklimi
sekillenmekte ve Orgiit icerisindeki informel iliskiler olusup sekillenmeye
baslamaktadir. Orgiitte mizah kullanimi, liderlik tarzlari iizerinde de etkili
olmaktadir. “Etkilesimei Liderlik™ tiiriinde, lider ve takipcileri arasindaki degisim
siireci, mizah kullanildiginda daha olumlu olarak etkilenmektedir. Orgiitte mizah
kullanimi, “Dontisiimcii Liderlik” tiirlinde de etkili olmaktadir. Ancak “Birakiniz
Yapsinlar Liderlik” tiirliyle olumsuz bir iliskiye sahip oldugu belirtilmektedir
(Avolio, 1999).

Mizah Tarzlar1 ve orgiitsel ¢iktilar arasindaki iliskiyi iyi kavrayabilen yoneticiler,
mizahi mesajlar1 pozitif sonuglar {iretecek sekilde bigimlendirebilmektedirler. Bu

baglamda Orgiitsel Mizah Modeli (OMM: The Organizational Humor Model-OHM)
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yoneticilerin en biiyiikk yardimcist olarak rol almaktadir. Modelin ilk adimu,
gelistirilmesi istenen Orgiitsel ¢iktinin se¢ilmesidir. Sonrasinda mizahi kullanacak
kisi, niyet edilen mesaji iletmek i¢in uygun bir Mizah Tarz1 se¢mektedir. Kisinin
cinsiyeti ya da etnik kokeni, se¢ilecek mizah tarzi lizerinde etkili olmaktadir. Mizah
Tarz1 segildikten sonra istenen mesaj alicilara iletilmektedir. Son adimda model,
niyet edilen ¢iktinin, mizah kullanarak mesaji ileten kisi ve alicilar tarafindan
kavranip kavranmadiginin anlasilmasinda yardimci olmaktadir. Mesela, bir
lider/yonetici takimma daha yakin olmak igin Katilimci Mizah Tarzimi kullanip
basarili oluyorsa, kullanilan Mizah Tarzi bu orgiitsel amacin gergeklesmesine
yardimci olmus demektir. Ancak lider/yonetici kendisini yalnizlastirip gruptan uzak
tutmayi tercih ediyorsa, istenen orgiitsel ¢ikti elde edilememekte ve lider tarafindan
kullanilan Mizah Tarzi olumsuz olarak tanimlanmaktadir (Romero ve Cruthirds,

2006).

Mizah, etkili olabilmek icin belirsizligine, cok anlamliligina ve maksatlaria bagh
olmaktadir. Orgiitlerde yonetimin mizahi tesvik etme girisimlerine ragmen,
calisanlarmm mizahi nasil ve hangi tarzda kullanmalar1 gerektigini bilememeleri bu
belirsizligi meydana getirmektedir. Dolayisiyla mizahi, orgiitiin isleyis gosterdigi
baglamda ele alip uygulamak ve dogru bi¢cimde algilanmasini saglamak akillica

gorilmektedir (Gherardi, 1995).

Cesitli metotlar aracilifiyla mizah, ele alindig1 baglam igerisindeki belirsizlikleri ve
zithiklar tartismak igin sdylemsel bir alan yaratmaktadir (Hatch, 1997). Hopfl, bu
durumu anlamsal bir topluluk olusturmak ya da mizah kavraminin ortak algilanip
anlasilmas1 olarak yorumlamaktadir. Mizahin ihlal edilmis olan bir kuralin
anlagilmaya c¢alismasi oldugunu o©ne siirmektedir (Hopfl, 2007). Hopfl’e gore
mizahin dogasinda, daha evvelden algilanip kabul edilenlere alternatif anlamlar
iretmek vardir. Bu sekilde ortak bir algi olusmakta ve devamlilik gostermektedir

(Hunter, 2011).
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2.6. Orgiitte Mizah Tarzlar1 Kullaniminin Orgiitteki Baz1 Temel Unsurlar

Uzerindeki Olumlu ve Olumsuz Etkileri

Mizahin orgiitsel yasamdaki 6nemini ortaya koyan birtakim arastirmalarin sonuglari
(Ozdemir, 2002; Coulson ve Williams, 2005) mizahm, orgiitsel yasam iizerinde
genellikle olumlu bir etki yarattigini vurgulamaktadir. Mizah; yapilan isin niteligini,
calisanlarin i3  tatmini  diizeyini ve  Orgiitin  biitiinsel  performansini
gelistirebilmektedir (Consalvo, 1989). Ozellikle giiniimiiz &rgiitlerinin monoton ve
ciddi yapidaki iklim ve kiiltiirleri g6z Oniinde bulunduruldugunda, mizah
duygusunun ve giilmenin 6nemi daha iyi anlagilmaktadir. Ancak mizahin yeri ve

zamani iyi ayarlanmadiginda olumsuz etkileri de olabilmektedir (Yerlikaya, 2003).

Olumsuz Mizah Tarzlari, orgiit i¢i toplantilarda % 40 oraninda kullanilmaktadir. Bu
oran, arkadaglik iligkilerinde olumsuz mizah kullanma oraninin neredeyse 10 kati
olmaktadir. Arkadaslik ortamindan ziyade orgiit ortaminda daha fazla stres, tansiyon
ve rekabet oldugu, buradan anlagilabilmektedir. Mizah; iletisime ge¢mek, sosyal
normlar1 empoze etmek ya da Orgiitiin isleyisi hakkinda yorum yapmak icin de
kullanilmaktadir (Collinson, 1988). Tiim bunlar, “Ustiinliik Teorisi”nin (Superiority
Theory) konusudur. Teoriye gore Orgiitte mizah, kisinin kendi imajin1 gelistirmesi
icin ya da sosyal mesafe olusturmasi igin kullanilmaktadir (Hobbes, 1840, akt.
Yilmaz, 2011).

Mizah, ozellikle yonetici pozisyonunda bulunanlar igin, vazgegilmez olarak
diistiniilmektedir. Yoneticiler siirekli olarak karar vermek, sorunlari ¢6zmek,
calisanlar1 ve paydaslari memnun etmek durumundadir. Bu da, genellikle stresli ve
gergin ortamlar olusturmaktadir. Bu gerginliklerle bas etmede mizah, 6nemli bir yere
sahiptir. Bu baglamda mizah, yoneticilerin kullanabilecegi en giiglii araglardan biri

olarak 6ne ¢ikmaktadir (Radcliffe-Brown, 1940; Ozdemir, 2002).

Mizah literatiiriinde, oOrgiitte kullanilan Mizah Tarzlarmin Orgiitteki bazi temel
unsurlar {izerinde yarattigi hem olumlu hem de olumsuz sonuglara dair cesitli
aciklamalar bulunmaktadir. Grup uyumu, iletisim, stres seviyesi, yaraticilik, orgiit
kiiltiirti, gli¢ sahibi olma, sosyal mesafe ve bireysel farkliliklar, mizahin etkili oldugu

orglitsel unsurlar arasindadir. Belirli orgiitsel ¢iktilara ulasmak icin o6rgiit icerisinde
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bu unsurlar1 dikkate alarak mizah uygulamasinin nasil yapilacagi son derece dnemli

olmaktadir (Romero ve Cruthirds, 2006).
2.6.1. Grup Uyumu

Romero ve Cruthirds (2006) tarafindan, Orgiitte mizah kullaniminin etkilerini
yansitan teorik bir model gelistirilmistir. Modelde, grup uyumunu gelistiren faktorler
dissal (tehditler ve rekabet gibi) ve i¢sel (yeni iiyenin katilimi gibi) olarak ikiye
ayrilmaktadir. Digsal tehditleri azaltmakta etkili olan mizah, grup iiyelerinin
birbirlerine daha siki baglanmasma yardimei olmaktadir. Ornek vermek gerekirse,
digsal rekabeti tehdit olarak algilayan bir kisi, Saldirgan Mizah kullanarak
rakipleriyle ilgili sakalar yapabilmektedir. Boylelikle kendisini tehditten daha iistiin

gormekte ve zafer kazanmis gibi hissetmektedir (Henman, 2001).

Yeni bir iiyenin gelisi gibi i¢sel faktorler de /limli Saldirgan Mizah kullanimina yol
acabilmektedir. Grup birligini saglamada kendilerini sorumlu hisseden kidemli
tyeler, I[limli Saldirgan Mizah kullanmay1 tercih etmektedirler (iyi niyetli sakalar,
alaylar gibi). Boylece, yeni iiyenin grup normlarina uymasi ve grup i¢ine girmeye

deger oldugunun kanitlanmasi saglanmaktadir (Martineau, 1972).

Ozellikle Katilimer Mizah, pozitif duygular otaya ¢ikararak grup uyumunu en iyi
sekilde olusturmaya yardimci olmaktadir (Murstein ve Brust, 1985). Katilimci
Mizah, vyarattigt pozitif duygularin etkisiyle c¢alisanlarin birbirlerine gliven
duymalarin1 saglamaktadir. Buna ek olarak Kendini Gelistirici Mizah, grup
tiyelerinin “grup” olgusunu daha iyi kavramalarini saglamak amaciyla ve bunu
gerceklestirmek adma duygusal bir ortam yaratmak i¢in kullanilabilmektedir
(Terrion ve Ashford, 2002).

Ote yandan, Duncan ve Feisal (1989), olumsuz mizah tarzlarinin 6rgiit igerisindeki
iligkileri etkileyecegini ve kisileraras1 iligkilerin ve baglarin olusturulup
gelistirilmesini engelleyecegini belirtmektedir. Grup igerisinde farkli cinsiyete
mensup ya da farkli irktan olan tiyelerin bulunmasi ve bu iiyelere Olumsuz Mizah
Tarzlarinin kullanilarak yaklasilmasi, yikici etkiler yaratabilmektedir. Mizahin uygun
kullanimiyla, grup iiyelerinin karsilastiklar1 durumlara karsi ayni tavri takinarak

mizaht grup olarak kendilerine yoneltmeleriyle, olumsuz durumlardan
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kaginilabilmekte ve mizah kullanimi, olumsuzdan ziyade faydali olabilmektedir

(Smith ve Khojasteh, 2014).
2.6.2. Tletisim

Iletisim, orgiitlerde bilginin yayilmasi ve paylasilmasi a¢isindan son derece dnemli
bir rol oynamaktadir. Literatiirde yer alan aragtirmalara gore orgiitte mizah kullanimu,
etkili iletisimi saglayan ve iletisim becerisini gelistiren etmenlerden biridir (Lippitt,
1982; Duncan ve Feisal, 1989). Meyer, mizah kullaniminin sadece Orgiitte degil,
politik arenada ve ev igerisinde aile arasinda da, o6zellikle de ikna etme amaci
tasidiginda, son derece etkili oldugunu belirtmektedir (Meyer, 1997). Bazi
durumlarda 7/limli Kendini Yikict Mizah, Oorgilit igerisinde yonetici tarafindan
kullanildiginda ya da politik arenada siyaset¢iler tarafindan kullanildiginda tansiyonu
azaltarak ve yoOneticinin statiisiinii gecici olarak azaltarak orgiit {yeleriyle
biitiinlesmesini saglayabilmektedir (Chang ve Grunner, 1981). Ornek olarak Ronald
Reagan ve Bill Clinton gibi politikacilar, kendilerini halka yakin gdstermek adina
Ilimhi  Kendini Yikict Mizah kullanmayr se¢mis olmalariyla bilinmektedirler.
Katilimci mizah da orgiit lyeleri tarafindan kullanmildiginda orgiit igerisindeki
benzerliklere odaklanarak ve mizahi paylasarak /limli Kendini Yikici Mizah ile ayn
etkiyi gosterebilmektedir ve dolayisiyla daha saglikli bir iletisim saglanabilmektedir
(Romero ve Cruthirds, 2006).

Mizah kullaniminin 6rgiite iletisim baglaminda en biiyilik katkilarindan biri; sosyal
olarak ¢ok rahat ifade edilemeyen, sakincali goriilen durumlarin dile getirilmesine,
Kendini Gelistirici, Katihmci ya da Kendini Yikict Mizah tarzlarindan birinin
kullanilarak yardimci olmasidir (Winnick, 1976). Orgiitte mizah kullanimu,
yoneticilerin kendilerini ifade etmek istediklerinde kirici olmamalarina ve yeni
iligkiler gelistirirken tehditkar bir hava sergilememelerine de yardimei olmaktadir
(Katz ve Kahn, 1966). Orgiitte yoneticiler tarafindan olumlu Mizah Tarzlarinin
kullanilmasi, ¢alisanlar agisindan son derece anlamli goriilebilmektedir (Duncan ve

Feisal, 1989).

Orgiitte mizah kullanimi, calisanlarda iistlerini ya da is arkadaslarin1 dinleme ya da
onlarin yazdiklarini okuma istegi de uyandirmaktadir. Ogrenmeye ve dgretmeye

kolaylik getirmek, konusmacinin sevilmesini ve dikkate alinmasini gli¢clendirmek ve
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kisileri birbirine baglamak da mizahin iletisim baglaminda faydalarindan olarak
goriilmektedir. Catigmalar1 yok etmekte, gliven duygusunu artirmakta ve

saglamlastirmaktadir. Dolayisiyla insanlar1 birlikte calismaya tesvik etmektedir

(Tarvin, b.t.).
2.6.3. Stres Seviyesi

Mizahin, fonksiyonel olmayan stresi azalttifina dair gii¢lii kanitlar bulunmaktadir.
Stres yaratan bir durum tiizerine espri yapildiginda, kisi o durum iizerinde hakimiyet
kurdugunu hissetmektedir. Samson ve Gross tarafindan yapilan iki ¢aligmada,
Olumlu Mizah Tarzlarinin orgiitte kullaniminin, duygularin dengelenmesinde ve
olumsuz durumlarla basa ¢ikma stratejileri gelistirilmesinde etkili oldugu sonuglarina

ulasilmistir (Yovetich, Dale ve Hudak, 1990).

Askeri ordularda marslarin sézlerine bakildiginda oliim riskiyle alay edildigi
goriilmektedir. Mizah, insanlara korkusuz hissettirmekte ve korkmadiklari i¢in de

kontroliin ellerinde oldugunu diistinmektedirler (Dixon, 1980).

Frankl (1978) ve Nam ve Heritage ve Kim (1994), kisilerin fiziksel ve psikolojik
olarak iyi olabilmeleri i¢cin yasamlarinda amag¢ edinmeye ve anlama ihtiyaglar
oldugunu belirtmiglerdir. Buna ek olarak Mary, Dupey, Torres-Riviera ve Phan
(2001);  Frankl (1978) ve Nam vd. (1994)’in bulgularin1 6zetleyerek mizahin,
kisilere farkindalik kazandirarak neyi yapip neyi yapamayacaklarna dair net
olmalarina, endise seviyelerini diisiik tutmalarina ve hem kendilerini hem de diger
kisileri olduklar1 gibi kabul etmelerine yardimci oldugunu ifade etmektedir. Mizah
duygusuna ve algisina sahip kisiler, iginde bulunduklar1 durumun farkinda olmakta,
giclii ve zayif yanlarmi bilmekte ve hayata daha gercek¢i ve daha az kotlimser
bakabilmekte ve hayatta ¢ok daha basarili olmaktadirlar. Ekonomideki siirekli
degisim, orgiitlerdeki belirsizlik, isten ¢ikarilma korkusu, 6demeler gibi caligsanlar
icin hayati neme sahip olan durumlarda mizah duygusuna sahip kisiler, hem fiziksel
hem psikolojik olarak daha saglam kalabilmekte, boylelikle orgiitler de daha giiclii
sekilde ayakta kalabilmektedirler. Orgiit igerisinde stresli bir durumla

karsilasildiginda da (sirketin kiiclilmeye gitmesi gibi) mizaha basvurulmasi, durumu

daha az tehditkar hale getirmeye yardimei olmaktadir (Frankl, 1978; Nam, Heritage
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ve Kim, 1994, Mary, Dupey, Torres-Riviera ve Phan, 2001, akt. Smith ve Khojasteh,
2014).

Katilimcir Mizah, birlestirici bir hava yaratarak stresin tiim oOrgilit lyelerince
paylasilmasina ve azaltilmasina yardimer oldugu igin, Orgiit igerisinde tansiyonu
diistirmek adina kullanilabilmektedir. Katilimc1 Mizah, zihinlerde “biz bu stresi hep
beraber yasiyoruz ve onunla basa ¢ikiyoruz” algisi yaratarak strese karsilik verirken

son derece yapici bir hava olugsmasini saglamaktadir (Martineau, 1972).

Kendini Gelistirici Mizah da, stresin azaltilmasinda faydali olabilmektedir. Yapilan
calismalarda, yiiksek mizah anlayisina sahip ¢alisanlarin orgiit igerisinde daha az
stres yasadiklari, bu stresli durumlarla iyimser bakis agilar1 sayesinde basa ¢iktiklar
ve 0z algilariin daha pozitif oldugu ortaya konmustur (Martin vd., 2003). Benzer
sekilde, yiiksek mizah duygusuna sahip calisanlarin, orgiitte strese sebep olan
durumlart daha kolay basa c¢ikilabilecek bigimde yeniden sekillendirdikleri
goriilmektedir (Abel, 2002).

2.6.4. Yaraticihk

Mizahin yaratici diisiinceyle yakindan baglantili oldugunu kanitlayan caligmalar
literatiirde mevcut bulunmaktadir (Nezlek ve Derks, 2001; Humke ve Schafer, 1996;
Murdock ve Ganim, 1993). Mizah, insanlar1 rahatlatarak ve hatalar1 ya da yeni
fikirleri daha az elestirmelerini saglayarak yeni diisiincelerin daha hos kargilanmasini
saglamaktadir. Bu da, yaratict diislinmenin temeli olan risk alma durumunu
kolaylastirmaktadir (Morreall, 2009). Keskin elestirilerin olmayisi, calisanlar
yaratic1 diisiinmeye ve yeni fikirleri uygulamaya tesvik etmekte ve yaraticilik i¢in
daha giivenilir bir ortam yaratmaktadir. Mizahin 6rgiit i¢erisindeki yaratici diisiinme
tizerinde pozitif baska bir etkisi de, mizahi bir ortamin yeni fikirlerin daha kolay
ortaya cikacagi eglenceli ve neseli bir hava yaratmasidir (Ziv, 1984). Mizahi bir
iklimin  bulundugu orgiitte c¢alisanlar, yaratici problem ¢dzme yOntemleri

gelistirmeye de daha yatkin olmaktadirlar (Daubman ve Novicki ve Isen, 1987).

Olumlu Mizah Tarzlarindan olan Kendini Gelistirici ve Katilimct Mizah, yaraticiligi
artirmak i¢in en uygun mizah tarzlar1 olarak diistiniilmektedir. Her iki tarz da

calisanlar1 daha aykir1 bir sekilde diisiinmeye yonlendirerek yaratici fikirlerin ortaya

69



cikmasini saglamaktadir. Katilimecr Mizah, 6rgiit igerisinde fikirlerin rahatlikla ifade
edilebildigi ve yaraticiligi destekleyen normlarin ifade edilebildigi agik bir ¢aligma
ortami yaratilmasini saglamaktadir. Kendini Gelistirici Mizah ise, yeni fikirlerle

baglantil1 yanilgilar1 agiga ¢ikararak yine ayni sonucu yaratabilmektedir (Ziv, 1984).

Ozetle, orgiitte mizah kullanimi, beyin giiciinii gelistirmekte ve alman kararlarin
daha nitelikli olmasint  saglamaktadir. Yeni fikirlerin kabul edilmesini
kolaylastirmakta, yeni baglantilar olusturulmasii saglamaktadir. Problem ¢6zme
kabiliyetini artirmakla beraber mizah, motivasyon da saglamaktadir. Dolayisiyla
devamsizligi azaltmakta ve uzun donemli tiikkenmisligi 6nlemektedir. Calisanlarin ise

entegre olmalarini saglayarak tiretkenligi artirmaktadir.
2.6.5. Orgiit Kiiltiirii

Romero ve Cruthirds (2006), mizah kullaniminin Orgiitte yoneticiler tarafindan
desteklenmesini ve orgiit kiiltliriiniin bir parcasi haline getirilmeye calisilmasinin
onemini vurgulamaktadir. Bunun sebebi, mizah kullanimimin Orgiitsel degerlerin
(neyi 6nemsiyoruz) ve davranigsal normlarin (bu orgiitte isler nasil yiiriitiiliir) iletilip
benimsetilmesinde ¢ok Onemli bir ara¢ olarak iglev gérmesidir. Mizahi hikayeler
anlatilarak oOrgiitte sergilenmesi arzulanan davraniglarin agiklanmasi, bu duruma
ornek olarak verilebilmektedir. Bununla beraber, bu tiir sakalar ya da hikayeler
incitici ya da kiric1 olmadigi i¢in, degerlerin ve normlarin en iy1 sekilde aktarilmasin
saglamaktadir. Dolayisiyla hem Katilimcir hem de Ilimli Saldirgan Mizah Tarzlarmm
yoneticiler tarafindan kullanilmasi, orgiit kiiltiiriiniin aktarilmasinda son derece etkili

olabilmektedir (Newstrom, 2002).
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Tetikleyici ve

Tetikleyici )
Hedef kitle
Mizah Sec¢imi Mizah
Degerlendirmesi
Arzulanan Mizah Tarzlari: Mizah Ciktilar:
Orgiitsel Ciktilar: Katilime1 - Olumlu
Grup uyumu Kendini gelisti- Olumsuz
o rici
Iletigim |
o 4 7| Agresif
Stres seviyesi
Ilimli Agresif
Yaraticilik Moderatorler:
. Kendini Yikici
Orgiit kiiltlirt Etnik kdken
Liderlik Cinsiyet
Moderatdrler:
Etnik koken
Cinsiyet

Sekil 1: Romero ve Cruthirds (2006)’in Orgiitte Mizah Kullanim1 Modeli. Romero, E.J. ve Cruthirds,
K.W. (2006). The use of humor in the workplace. Academy of Management Perspectives, 58-69.

Mizah,

orglit kiltiiriiniin ve de dolayisiyla orgiitiin biitliniiniin en O6nemli

bilesenlerinden biri olarak kabul edilmektedir (Clouse ve Spurgeon, 1995). Orgiitte

mizah kullanimi, fikirlerin ve bilginin serbestce paylasildigi ve bdylece kisilerarasi

iligkilerin gelistigi pozitif bir ortam yaratmaktadir (Romero ve Cruthirds, 2006).

Bununla beraber orgiitte mizah kullanimi, performansla da yakindan iliskili olarak

goriilmektedir (Caudron, 1992). Ornek vermek gerekirse, Southwest Havayollari,

eglenceli Orgiit kiiltlirli ve niiktedan ¢alisanlarinin yani sira, yiiksek kar ve ytliksek

biiylime oranlartyla da bilinmektedir. Dolayisiyla mizahin, orgiit kiiltiiriine entegre

edilmesinin son derece gerekli oldugu agikca anlasilmaktadir (Newstrom, 2002).
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Ozetle mizah, yalmzca &rgiit kiiltiiriiniin bir parcas1 degil, 6rgiit kiiltiiriinii essiz hale
getiren ayirt edici bir Ozellik olarak da goriilmektedir. Katilimer ve Kendini
Gelistirici Mizah Tarzlar, kisiler arasi iliskileri gelistirerek problemlerle daha kolay
basa cikilmasini saglamaktadir. BoOylece, calisanlar takim odakli davraniglar ve
orgiiti  gelistirecek  davramiglar  sergileme  baglaminda  pozitif  olarak

etkilenmektedirler.
2.6.6. Gii¢ Sahibi Olma

Mizah, hiyerarsik iliskileri kurmada ve korumada O©nemli bir ara¢ olarak
diistiniilmektedir. Yoneticiler ve liderler i¢in mizah, son derece degerli olarak
goriilmektedir. Yiiksek pozisyona sahip bir ¢alisgan mizah kullandiginda, genellikle
daha diisiik riitbe ya da pozisyondaki kisileri hedef almaktadir. Uyum gostermelerini
saglamak icin alt pozisyonlardaki c¢alisanlarla alay etmek buna 6rnek
gosterilebilmektedir. Saldirgan Mizah, astin lizerinde gii¢ sahibi oldugunu goéstermek
aracilifiyla, yoneticilerin hiyerarsik diizeydeki pozisyonlarini korumalarini sagladig

i¢in, bu duruma en uygun diisen mizah tarzi olarak diisiiniilmektedir (Dwyer, 1991).

Ote yandan liderler ve yoneticiler, kendilerinden alt pozisyonda olan calisanlar
sayesinde giic elde etmektedirler. Dolayisiyla bir kisi ya da grup lizerinde gii¢
saglayip devam ettirmek i¢in, onlarla pozitif iligkiler kurmalar1 gerekmektedir. Bu
baglamda Kendini Gelistirici Mizah Tarzi, liderin gii¢c kazanip cekiciligini artirmasin
saglamaktadir. Eger mizah kullanilan bir ortamda ayni statiide ya da daha yiiksek bir
pozisyonda bir ¢alisan mevcutsa kisi, Kendini Yikict Mizah Tarzi kullanmaktan
kacinmaktadir, ¢linkii kendisine olan giivenin ve inandiricilifin yok olmasim
istememektedir. Kendini Yikict Mizah Tarzi kullanimi1 durumunda kisi, gayri ciddi bir
profil ¢izmis olmakta ve liderlik/ydneticilik statlisiine ya da yliksek pozisyonda
olmaya layik olmadig1 diisiiniilebilmektedir (Coser, 1959). Ozetle 6rgiitte mizah,
liderlik ve yoneticilik yeteneklerini gelistirmekte, yeni imkanlar yaratmakta,

liderin/yoneticinin inandiriciligini ve giivenilirligi artirmaktadir denilebilir.
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2.6.7. Sosyal Mesafe

Cooper (2005) tarafindan 6ne siiriilen kisiler aras1 mekanizma teorisine gore mizah,
yoneticilerle ¢alisanlar1 birbirinden ayiran hiyerarsik bariyerleri hem giiclendirmek
hem de bu bariyerleri kaldirmak i¢in kullanilabilmektedir. Yoneticiler mizah,
calisanlarin  davraniglarint  kontrol edebilmek amaciyla kullanabilmektedirler
(Holmes, 2009; Martineau, 1972). Yiiksek statiiye sahip kisiler (yOnetici
pozisyonundakiler), daha diisiik statiiye sahip kisilere nazaran (astlar) daha g¢ok
mizah kullanmaktadirlar. Bununla beraber yine yiiksek statiitiideki kisiler mizah
kullandiklarinda astlarindan daha olumlu tepkiler almaktadirlar (Smith ve Khojasteh,
2014). Bu baglamda degerlendirildiginde orgiitte mizah kullaniminin, otorite sahibi
calisanlarin giiclerini sergilemek adina gerceklestirdikleri bir eylem oldugunu
sdylemek miimkiin olmaktadir. Orgiitte bu amagla kullanilan Mizah Tarz1 ise,

genellikle Saldirgan olmaktadir (Holmes, 2009).

Bircok lider ve yonetici i¢in, yiiksek statii sahibi olma 6nem arz etmektedir. Ancak
yiiksek statil, ¢alisanlarla yonetici arasinda sosyal bir mesafe olusturabilmektedir.
Bu, ozellikle yatay iletisimin desteklendigi oOrgiitlerde ¢ok da arzu edilmeyen bir
durumdur. Mizah, orgiit i¢erisinde hem yoneticiler hem de ¢alisanlar arasindaki zeka,
ihtiyaclar, degerler (Murstein ve Brust 1985) gibi benzerlikleri ortaya ¢ikarip
vurgulamastyla bu sosyal mesafeyi azaltmaya yardimci olmaktadir (Graham 1995).
Mizah, iist ve astin arasindaki statiiyli esitleyerek statii sahibi olmanin Onemini

azaltmaktadir (Vinton, 1989).

Romero ve Cruthirds (2006)’e gore Kendini Gelistirici Mizah Tarzi, tstlerine aslinda
ne kadar benzer ve de yakin olduklarin1 gostermek isteyen astlar tarafindan siklikla
kullanilabilmektedir. Cooper (2005)’in de belirttigi gibi orgiitte mizah, entegrasyon
stratejisi olarak kullanildiginda c¢alisanlar1 Dbiitlinlestirebilmektedir. Yoneticilerin
bulundugu bir ortamda Kendini Yikict Mizah Tarzinin kullanilmasi, kisiye olan bakis
acisin1 olumsuz yonde degistirecegi icin tercih edilmemelidir. Yonetici tarafinda ise,
Katilimcr ya da Kendini Yikict Mizah Tarzinin kullanilmas, astlartyla olan bariyerleri
azaltmaya ve hatta kaldirmaya yardimci olabilmektedir. Arastirmalar, bu mizah

tarzlarmi1 kullanan yoneticilerin, calisanlar1 tarafindan daha az stresli, daha cok
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destekleyici ve iletisime olduk¢a agik olduklari yoniinde degerlendirildiklerini
gostermektedir (Smith ve Powell, 1988).

2.6.8. Bireysel Farkhiliklar

Mizah, farkli tlkelerde, farkli dinlerde, farkli etnik gruplarda ve farkli kabilelerde
kullanilan uluslararas1 bir olgu olarak ifade edilmektedir (Apter, 1985). Bununla
birlikte mizahin nasil kullanildig1 ve nasil algilandig1 konusunda etnik farkliliklar ve
cinsiyet farkliliklar1 sebebiyle, baz1 karsitliklar goriilmektedir (Duncan ve Feisal,
1989). Dolayisiyla, mizah kullanan kisinin, kars1 tarafi ¢cok iyi tanimasi ve algilamasi
gerekmektedir. Aksi takdirde, karsi taraf kendisini olumsuz duygular i¢inde ya da

yalnizlagmis olarak hissedebilmektedir (Romero ve Cruthirds, 2006).

Farkli etnik gruplara ait kisiler, mizah1 ¢ok farkli sekillerde algilayabilmekte ve
bundan dolay1 problemler olusabilmektedir. Ancak, bireysel farkliliklar géz oniinde
bulunduruldugunda ve uygun Mizah Tarzi segilip kullanildiginda, orgiitte mizah,
iliskilerdeki ~ buzlar1  kirabilmekte = ve  kisileraras1  giiven  olugmasini
saglayabilmektedir. Ancak, bir kiginin ya da grup iyelerinin hos karsilayacag: bir
mizah tarzi kullaniminin, bagka bir kisi ya da grup tiyeleri tarafindan kiiciik diistiriicti
ya da kirict olarak algilanabilecegi, unutulmamasi gereken bir durumdur. Ornegin,
tim yasamlarint A.B.D.’de gegiren Afrika-Amerikali kisilerin deneyimleri, Afrika-
Karayipli gogmen kisilerden son derece farkli olabilmektedir. Her iki etnik grup da
siyahi olup genellikle ayn1 gruba mensup olarak goriilseler de A.B.D.’de kabul
edilme durumlari, kendilerinden beklenenler, sosyallesme siiregleri gibi baglamlarda
tamamen farkli olmaktadirlar. Afrika-Karayipli gruplara, Afrika-Amerikalilara has
bir kiiltiirel mizah kullaniminda bulunmak son derece incitici olabilmektedir. Aym
durum Afrika-Amerikalilar i¢in de gecerli olabilmektedir (Mary vd., 2003, akt.
Clouse ve Spurgeon, 1995).

Mizah ve bireysel farkliliklar baglaminda yapilan arastirmalar, bilhassa ¢ok
kiltirlii/gok uluslu orgiitlerde mizahin uygun bi¢cimde ve son derece dikkat
gosterilerek kullanilmasi gerektigini ortaya koymaktadir (Smith ve Khojasteh, 2014).
Glinlimiiziin, giderek artan farkliliklar1 barindiran is diinyasinda yoneticilerin, etnik
gruplarin mizahi paylasimlarini da iceren c¢esitli iletisim bigimlerine nasil karsilik

verilmesi gerektigini anlamalari, bir zorunluluk haline gelmistir. Mizah Tarzlari,
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etnik kokene gore farklilik gdstermekte ve bu farkliliklar olduk¢a 6nemli olmaktadir
(Alden, Mukherjee ve Hoyer 2000). Etnik mizah, bilhassa orgiit ortaminda, negatif
etki ve ¢atigsma yaratma potansiyeline sahip olmaktadir (Clouse ve Spurgeon, 1995).
Dolayisiyla orgiitte belirli bir Mizah Tarzim1 kullanmadan 6nce karsi tarafin etnik
kokeninin goz oniinde bulundurulmasi biiylik 6nem arz etmektedir. Aksi takdirde
kisiler arasi iliskiler yikici bir boyuta ulasabilmektedir (Maples, Dupey, Torres-
Rivera, Phan, Vereen ve Garrett, 2001).

Ornek olarak, yiiksek giic araliginin oldugu bir toplumda astlarmi hedef alan bir
yoneticinin, Kendini Yikici ya da Katilimcr Mizah Tarzimi kullanmaktan kaginmasi
gerekmektedir. Ciinkii, yiiksek giic araligi olan toplumlarda gii¢ sahibi kisiler,
kendilerini degerli gosterip istiinliik hissettirmek i¢in, son derece mesafeli bir
pozisyonda kalarak giic mesafesini korumak ve miimkiinse artirmak istemektedirler
(Hofstede, 1984). Bu baglamda, Kendini Yikici ya da Katilimer Mizah Tarzi kullanan
kisiler zayif olarak algilanabilmektedirler. Buna zit olarak Kendini Gelistirici Mizah
Tarzi, gli¢ araligimnin yiiksek oldugu toplumlarda oldukg¢a yapici olarak
diisiiniilmektedir; ¢linkii bu mizah tarz1 yiiksek statiiyii desteklemektedir (House,
Hanges, Javidan, Dorfman ve Gupta, 2004).

Orgiitte cinsiyete gore Mizah Tarzlarmin kullanimina bakildiginda, kadin ¢alisanlarin
dayanigma ortami yaratmak i¢in mizah kullanirken, erkek c¢alisanlarin karsi tarafi
etkilemek ya da birtakim benzerlikleri vurgulamak i¢in mizah kullandiklar:
gorilmektedir. Bu egilimler, Katilimci ve Kendini Gelistirici Mizah Tarzlar: ile
tutarlilik gostermektedir. Dolayisiyla erkekler, mizah kullanirken kadinlari hedef
aldilarsa Katilimci, kadmnlar erkeklere yonelik mizah kullaniyorlarsa da Kendini
Gelistirici Mizah Tarzimi tercih etmelidirler. Farkli bir Mizah Tarzi kullanildig:
takdirde Orgiit kiiltiirii zor benimsenmekte ve Orgiitsel c¢iktilarin kavranmasi

zorlasmaktadir (Holmes, 2009).

Karst cinse yonelik kullanilan cinsiyet temelli mizah, mizahi kullananin kendisini
iistlin gostermek istemesinden dolay1 genellikle Saldirgan tarzda olmaktadir. Bu tiir
mizaha maruz kalanlar bu durumdan hoslanmamakta ve negatif duygulara
bliriinmektedir (Hemmasi, Graf ve Russ, 1994). Cinsel igerikli mizah kullanimi da

son derece kiric1 ve kiiciiltiicli olabilmektedir. Arastirmalar, cinsel icerikli sakalarin
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kadinlar tarafindan erkekle kiyasla daha incitici bulundugunu gostermektedir. Ayni
zamanda bu tiir sakalar1 tercih edenlerin, kadinlardan ziyade erkekler oldugu da
yapilan arastirmalar sonucu ortaya konmustur. Kisacasi cinsiyet temelli ve cinsel
icerikli mizah, orgiitte ¢atismalara ve ayriliklara sebep olabilmektedir (Romero ve

Cruthirds, 2006).

Orgiitte mizah kullanimimi ve Mizah Tarzlarinin orgiitteki bazi temel unsurlar
tizerindeki olumlu ve olumsuz etkilerini kisaca Ozetlemek gerekirse, mevcut is
ortaminin stresli oldugu su gotiirmez bir gergektir. Artan rekabet, kiiresellesme gibi
faktorler, Orgiitlerin yaraticilik ve inovasyon ihtiyaclarint vurgulamalarina yol
acmaktadir. Bununla beraber, orgiite olan baglilik genellikle diisiik diizeyde iken is
giicli devri yiiksek diizeyde olmakta ve bu durum sosyal baglarin zayiflamasina yol
acmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin baghlik diizeyini artirmak i¢in mizahin
kullanilmasima olan ihtiya¢ elzem goriilmektedir (Adigiizel, Erdogan ve Edinsel,
2014).

Is yerindeki farklhiliklarin artmasi, yeni fikirlere kaynak olabilecegi gibi iyi
yonetilmedigi takdirde ¢atigmalara da kaynak olabilmektedir. Dolayistyla orgiitlerde
saglikli sosyal sistemler olusturmak, oldukga zor bir hale gelebilmektedir. Ancak,
mizahin bu problemlere potansiyel care olmaya ve daha saglikli sosyal yapilar
kurmaya giicii bulunmaktadir. Orgiit ¢alisanlar1 arasinda paylasilan kahkahalar ve
eglence ruhu, birbirine yakin hisseden kisiler arasinda yapistirict etkisi gostererek
birbirlerine baglanmalarini, 6zellikle zor giinlerde bir arada olmalarin1 saglamaktadir.
Bir projeyi tamamlamak i¢in birbirlerine ihtiyag duymalart ya da miisteri
memnuniyeti saglamada sikinti yasadiklarinda birbirlerine destek olmalarini, buna

verilebilecek giizel bir 6rnektir (McGhee, 1999).

Cornette (1986), orgiitte mizah duygusuna sahip olmanin ve mizah kullaniminin
yararlarini; dikkati cekmek ve diislinceyi harekete gecirmek, yaratici yetenekleri
ortaya ¢ikarmak, arkadas edinilmesine yardimci olmak, iletisimi giiglendirmek, gii¢
anlar1 yatistirmak, kiiltiirleraras etkilesimi tesvik etmek, sagligi gliclendirmek, orgiit
calisanlarina karsi olumlu tavirlar takinmak, kendine olumlu bir bakis agisi

kazandirmak, motivasyonu artirmak, mevcut sorunlarin ¢oziimiine yardimci olmak,
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Istenen davraniglarin gliclenmesine yardimer olmak ve eglendirici degeri bulunmak
olarak belirtmistir (Cornette, 1986, akt. Aslan, 2006).

Mizah; grup uyumunu saglamakta, iletisimi iyilestirmekte, calisanlarin is tatmini
diizeyini yiikseltmekte (Decker, 1987), yiiksek {iretkenlige yardimci olmakta
(Avolio, 1999) ve vyaraticiligr artirmaktadir (Brotherton, 1996). Arastirmacilar,
mizahin orgiitsel kiiltliriin olusturulmasinda ve korunmasinda (Clouse ve Spurgeon,
1995), lider etkisinin artirilmasinda (Decker, 1987) ve arkadasliklarin
olusturulmasinda (Vaill, 1989) biiyiik role sahip oldugunu ortaya koymuslardir.
Mizah duygusuna sahip olup sosyal mizah iiretebilen yoneticiler ve calisanlar,
gillimseme ve sakalar yoluyla insanlar1 giildiirerek ve dolayisiyla birbirlerini
rahatlatarak pozitif bir ortam yaratmaktadirlar. Ayrica endise ve stres seviyesini de
diisiirerek kisiler arasi iletisimi giliclendirmekte, boylece daha olumlu bir i ortami

olugmasini saglamaktadirlar (Martin, 2007).

Bununla beraber orgiit i¢erisinde gerek yoneticilerin gerek c¢alisanlarin kullandiklari
Mizah Tarzlari, sadece olumlu olmakla kalmayip olumsuz da olabilmektedir. Bu da,
orgiit icerisinde birtakim negatif etkilere yol agabilmektedir. Olumsuz mizah;
asagilama, kiigiimseme, kasith ya da kasitsiz stres yaratilmasiyla sonu¢lanmaktadir.
Hos olmayan etnik sakalar, cinsiyetc¢i ifadeler, hakaretler ve alayci konusmalar,
negatif mizah kullanimina 6rnek olarak gdsterilebilmektedir. Buna ek olarak ¢ok
fazla mizah kullanan kisiler, giivenilirliklerini kaybedebilmektedirler. Zillmann ve
Stocking (1976)’e gore Kendini Yikict Mizah Tarzina sahip olan liderler/yoneticiler,
astlarinin  kendilerine olan  giivenlerinin  olduk¢ca azalmasmma sebebiyet

verebilmektedirler (Clouse ve Spurgeon, 1995).

Mizahi kullanirken bazi noktalarda hassas olmak gerekmektedir; ¢linkii aksi durumda
mizah tam tersi bir etki yaparak, kiside 6fke ve kizginliga sebep olabilmektedir.
Orgiitte mizah kullanirken zamanlama, algilama ve igerik kriterlerini géz Oniinde
bulundurmak gerekmektedir. Mizahin uygun zamanda ve uygun ortamda
kullanilmast 6nemlidir. Aksi takdirde, ortam gergin bir hale gelip iletisim olumsuz
yonde etkilenebilir. Mizahi kullanirken kisinin bunu nasil algilayacagini 6nceden
tahmin etmek gerekmektedir. Aksi takdirde mizah kullanilmasi uygun

olmayabilmektedir. Ayrica mizahin igerigi de dénemli olmaktadir. Ozellikle alayci,
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kisiyi kiiclik diisiiren, cinsellik ve etnik kokenle ilgili sakalardan kaginilmalidir

(Aydin, 2014).

Sonug olarak is ortaminin ciddi oldugu inanisinin tersine, mizah kullanildiginda is
ortami daha aydinlik ve daha eglenceli hale gelebilmektedir. Insanlar aras1 etkilesim
kurallariyla yonetilen c¢aligma gruplarinda, mizahin ¢ok amacli rolii anlasildig
takdirde, ¢alisanlarin son derece etkili bi¢imde yonetilmesi miimkiin olabilmektedir.
Orgiitte mizahin uygun bigimde kullanilmasi, rgiite cok degerli faydalar saglayacag
gibi calisanlart motive etme, etkili iletisim kurma ve amaclara yonlendirme gibi
yonetimsel araglari da iyilestirmekte ve gelistirmekte de fayda saglamaktadir. Mizah,
aslinda bir bilimdir ve Orgiit icerisinde yoneticiler ve liderler tarafindan
kullanilabilecek cok faydali bir yonetimsel ara¢ olarak kullanimi desteklenmektedir

(Romero ve Cruthirds, 2006).
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3.1S TATMINI

Is Tatmini, calisam1 harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen
diisiinceler, umutlar, inanglar; yani arzular, gereksinimler ve korkulardir. Bu
duygular ise, motive edici faktorler olarak bilinmektedir. Dolayisiyla beseri
faaliyetin; kisilerin arzulari, gereksinimleri ve korkularina gore de yonetildigi
anlasilmaktadir. Bu faktorler bir araya geldiginde ise, ¢alisanin psikolojik ¢abalarini
belirli bir amaca ulasmak {izere organize etmekte, devamlilik ve dinamiklik
kazandirmaktadir (Eren, 2001). Bu da, Is Tatmininin ne kadar 6nemli oldugunu bir

kez daha ortaya koymaktadir.
3.1. Is Tatmini ile Tlgili Kavramsal Cerceve

Ekonomik anlamda is, kisinin yasamini siirdiirmek tizere ihtiyaglarini karsilamak, ya
da mevcut yasamini belirli bir seviyeye yiikseltmek amaciyla giristigi fiziksel ve
zihinsel c¢aba olarak tanimlanmaktadir (K&roglu, 2011). Sosyal anlamda is, caligma
yasaminda baskalariyla iliski kurarak, birlikte bulunma c¢abasi olarak ifade
edilmektedir. Psikolojik anlamda ise is, calisana sayginlik ve dolayisiyla tatmin
duygusu saglayan bir motivator olarak ifade edilmektedir (Sabuncuoglu ve Tokol,
2001).

Calisma ile kisi, hem maddi kazanimlar elde etmekte, hem de isinden memnun ve
mutlu olmak, basar1 elde etmek, takdir gérmek, kendini ispatlamak ve dolayisiyla
tatmin duygusu elde etmek gibi psikolojik kazanglara sahip olmaktadir (Kalleberg ve
Loscocco, 1983).

Orgiitlerde islerin yiiriimesinde en &nemli unsurun insan faktorii oldugu
diistiniilmektedir. Dolayistyla orgiitlerin, ¢alisanlar vasitasiyla daha yiiksek
performans gdostererek verimli olabilmeleri ve rekabet giiclerini koruyabilmeleri,
ancak calisanlarinin dinamizmine bagli olmaktadir. Calisanlarin yiiksek performans
gosterebilmeleri ve dinamik bir sekilde calisabilmeleri ise, ancak onlarin iglerinden

tatmin olmalarma bagl olmaktadir (Asik, 2010).

“Tatmin” kavramu, ilk kez 13 yy.'da ortaya ¢ikan ve Latince'de “yeterli” anlamina

gelen “satis” kelimesinden tiiretilerek literatiirde farkli bir¢ok tanimiyla beraber yer
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almaktadir. Genel bir tanimlama yapmak gerekirse tatmin; arzu edilen bir seyin
gerceklesmesini saglama, igsel doygunluguna erme anlamlarini tagimaktadir. Tatmin
duygusu, kisinin igsel huzur elde etmesini saglamada 6nemli bir rol tistlenmektedir
(Naktiyok, 2002).

Genel olarak calisanlarin islerine iliskin duygularimin bir reaksiyonu olarak
tanimlanan “Is Tatmini” kavram ise, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis olup II. Diinya
Savasi’ndan sonra bu kavram kesin olarak literatiirde yer almistir. Is Tatmininin
onemi ise 1930-1940’11 yillarda anlasgilmistir (Sevimli ve Iscan, 2005). 1940-1950°1i
yillarda baslayan Is Tatmini calismalari, ilerleyen donemlerde daha da hiz
kazanmistir. Her ne kadar Is Tatmini, yalnizca yiiksek verim elde edebilmek adina
onemli goriilse de; ilerleyen donemlerde bu alanda yapilan ¢aligsmalar, 6rgiitiin genel
basaris1 ve biitiinsel performansi i¢in Is Tatmininin gerekli bir faktdr oldugunu

kanitlamaktadir (Judge ve Church, 2000).

Is Tatmini, farkli calisanlara farkli anlamlar ifade eden karmasik ve ¢ok yonlii bir
kavram olarak goriilmektedir. Genelde giidiilemeyle/motivasyonla baglantili goriilse
de, bu baglantinin dogasi ¢ok acik olmamaktadir. Tatmin ve motivasyon, farkl
kavramlardir. Tatmin i¢seldir. Sayilabilir degil, basar1 hissiyati gibi kisisel bir histir.
Motivasyon ise digsaldir. Digsal faktorler tarafindan saglanmakta ya da yine dissal
faktorler tarafindan diizeyi diisiiriilmektedir (Asiabar, Biglar, Manesh ve Moslehi,
2013). Is Tatmini; calisanlarin orgiite ve dolayisiyla isine baglihigi, yaptig isi gekici
bulmasi ve orgiit i¢erisindeki performansi ve dolayisiyla verimliligi igin, son derece
onemli bir unsur olarak goriilmektedir. Is Tatmini en genel anlamda, kisinin belirli
bir ise kars1 olan olumlu duygusal tepkileri olarak ifade edilmektedir (Ardi¢c ve Bas,
2001). Calisanin, calistign orgiitten ve yaptigi isten beklentileri ile elde ettikleri
arasindaki uyum olarak da tanimlanmaktadir (Dormann ve Zaph, 2001). Iaffaldano
ve Muchinsky (1985) ise Is Tatminini, bir ¢alisanin isinden aldig1 zevkin derecesiyle
ilgili bir kavram olarak tamimlamaktadir. Is Tatmini, ¢alisanin bir isi basariyla
tamamladiginda ya da hedefine ulastifinda hissettigi duygudur ve genellikle
verimlilik ve kisisel iyi olusla baglantili olarak diisiiniilmektedir. Is Tatmini; gelir,
terfi ve amacglanan diger hedeflere ulasma yolunda da anahtar faktor olarak

gosterilmektedir (Kaliski, 2007).
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Is Tatmini, calisanlarin fiziksel ve zihinsel sagliklarinin yan1 sira; bireysel, fizyolojik
ve ruhsal durumlarinin da belirleyicisidir. Is Tatmini denince, isten elde edilen maddi
cikarlar ile ¢alisanin, “beraber c¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslarina sahip
olmaktan ve eser meydana getirmekten dolay1 hissettigi mutluluk™ akla gelmektedir.
Kisacasi, ¢alisanin yaptigr isten elde ettigi tatmin diizeyinin, kisisel beklentileri ile

ortiismesi, calisanda Is Tatmini saglamaktadir (Bruck, Allen ve Spector, 2002).

Is Tatmini ile ilgili en ¢ok alintilanan tanimlardan biri Spector’a aittir. Spector
(1997)’a gore Is Tatmini, calisanin isine ve isine iliskin cesitli boyutlarla ilgili nasil
hissettigiyle ilgilidir. Bu tanima gore tatmin, ¢aliganin isini ne dl¢lide sevdigi ya da
sevmedigiyle ilgilidir. Is Tatmininin ve Is Tatminsizliginin her 6rgiitte goriilmesinin

sebebi de budur (Spector, 1997).

Spector, Is Tatmininin ii¢ 6nemli 6zelligini siralamaktadir. lk olarak, drgiitler insani
degerlerle yonlendirilip Orgiit calisanlarina bu degerler dogrultusunda rehberlik
edilmelidir. Bu tlir orgiitler, ¢alisanlarina adil ve saygi dolu davranacak sekilde
doniistiiriilmektedirler. Bu gibi durumlarda Is Tatmini degerlendirmesi, calisan
etkililigini 6lgmede anahtar bir etken olarak kullamlmaktadir. Ikinci olarak;
calisanlarin tatmin diizeyine baglhh olarak gosterdikleri davranislar, Orgiitiin
aktivitelerini ve fonksiyonlarini etkilemektedir. Buradan, Is Tatmininin olumlu
davraniglara, olumlu davramislarin da orgiitsel verimlilige yol agmakta oldugu
anlasiimaktadir. Uciincii olarak ise Is Tatmini, orgiitsel aktivitelerin belirleyicisi
olmaktadir. Is Tatmini degerlendirmesi yapilarak farkli birimlerdeki farkli tatmin
diizeyleri belirlenebilmekte ve bunun karsiliginda da performansi artirabilmek adina
hangi orgiitsel birimlerde degisiklik yapilmasi gerektigine karar verilmektedir (Bruck

vd., 2002).

Aragtirmacilar arasinda en yaygin olarak kullanilan diger Is Tatmini tanimlari
Hoppock, Locke ve Vroom’un tanimlaridir. 1930’larda Hoppock’un yapmis oldugu
Is Tatmini tanimi, ¢alisanin isinden tam anlamiyla tatmin olmasmi saglayan

psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullarin karisimi seklinde oldugudur (Green,
2000).

Is Tatmini ve is tutumlarin1 birbirinin yerine kullanan Vroom, Is Tatminini, ¢alisanin

istlenmis oldugu orgiitsel roliine karsi duygusal yonelimi olarak tanimlamistir
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(Vroom, 1962). Locke ise, 1970’lerde is Tatminini, calisanin isini ve tecriibelerini
degerlendirmesinden sonuglanan, mutluluk verici ve olumlu duygular seklinde
tanimlamistir. Dolayisiyla Is  Tatmini, calisanin  isini ve 1is tecriibelerini

degerlendirmesi sonucu olusan pozitif ruh halidir (Judge ve Locke, 1993).

Bu tanimlamalara ek olarak literatiirde yine yaygin olarak kullanilan bagska
arastirmacilarin da Is Tatminine dair tanimlar1 yer almaktadir. Bu arastirmacilardan
Adams (1965) Is Tatminini, calisanin algiladigi girdi-¢ikt1 dengesi olarak
tanimlamaktadir. Smith, Kendall ve Hulin (1969) de is Tatminini, ayn1 Vroom
(1962) gibi, calisanin isine karsi gosterdigi pozitif ve duygusal bir yonelim olarak
ifade etmislerdir. Hackman ve Oldham ise (1976) Is Tatmininin, ¢alisanin isinden ve
isinin birtakim Ozelliklerinden memnun olmasi durumunda ortaya ciktigini 6ne

stirmiislerdir (Negiz, Oksay ve Akman, 2011).

Bullock’a gore Is Tatmini, yapilan isle baglantili hem arzu edilen hem arzu
edilmeyen ¢esitli deneyimlerin bir araya gelerek dengelenmesi sonucu olusan bir
tutumdur (Cook, Hepworth, Wall ve Warr, 1981). Organ ise, Is Tatmininin duygusal
ve bilissel olarak iki boyuttan meydana geldigini 6ne stirmektedir. Duygusal boyut,
kisinin mevcut duygu durumunu ortaya koyarken; bilissel boyut, mevcut duygularin
degerlendirilerek beklentiler ve standartlarla karsilastirilmasi sonucu ortaya ¢ikan

tatmin diizeyini ortaya koymaktadir (Organ, 1988).

Minner (1992) Is Tatminini, calisanlarin islerine y&nelik beklentileri olarak
tanimlarken; Judge ve Locke (1993), Is Tatminin motivasyon, ise bagllik, drgiitsel
vatandaslhik davranigi, Orgiitsel bagllik, yasam doyumu, zihinsel saghk ve is
performansi ile olumlu; devamsizlik, is giicii devri ve algilanan stresle olumsuz

iliskide oldugunu belirtmektedirler (Judge ve Locke, 1993).

Rousseau (1978), Is Tatmininin {i¢ bileseni oldugunu belirtmistir. Bu bilesenler;
orgiitiin  karakteristik yapisi, isin gerekleri Ve kisisel karakteristik yapidir.
Rousseau’nun tanimlamasina gore orgiitiin karakteristik yapis1 ve isin gerekleri, Is
Tatmininin igle ilgili faktorlerini olusturmaktadir. Kisisel karakteristik yap1 da, bu
faktorler baglaminda g¢alisanin isinden tatmin olup olmayacag: tizerinde belirleyici
olmaktadir (Hagihara, Tarumi, Babazono, Nobutomo ve Morimoto, 1998). Robbins’e

gore de, tatmin olmus bir ¢alisan, devamsizlik ya da is giicii devrinden kaynakli
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dikkat dagitic1 faktorlerin ve saglik giderlerinin diisiik olmasindan dolayi, orgiitsel

verimlilige daha fazla katkida bulunabilmektedir (Robbins, 2002).

Yukaridaki tanimlardan da anlasildig: iizere, Is Tatmini duygusal bir 6ge olup gozle
goriilememekte, yalnizca hissedilebilmektedir. Bununla beraber, tutumsal bir 6zellik
de tasimaktadir. Bu baglamda, duygularin ve tutumlarin kesistigi noktada,
calisanlarin islerine iliskin algiladiklar1 tatmin diizeyi ortaya ¢ikmaktadir. Is
Tatmininde lic 6nemli olgu; degerler, algilama ve énem olarak siralanmaktadir.
Insanlar tatmin duygusunu sahip olduklar1 degerlere, bu degerlere Kkarsi
algilamalarma ve bu degerlere verdikleri Oneme gore hissetmekte veya

hissetmemektedirler (Ardi¢ ve Bas, 2001).

Is Tatmini, calisandan calisana farklilasan bir 6zelliktedir. Bir calisan icin tatmin
saglayan bir is, bagka bir ¢alisana tatmin duygusu hissettirmeyebilmektedir. Yani,
calisan tatminini saglayan is ozellikleri ile ¢alisanlarin ise dair algilar1 degiskendir.
Omegin, bir calisan icin yiikselme olanaklari, Is Tatmini diizeyini birinci sirada
etkilerken, bir diger c¢alisan icin iicret, birinci planda olabilmektedir (Oriicii,
Yumusak ve Bozkir, 2006). Ayrica herkesin alg diizeyinin farkli olmasi, ¢aliganlarin

Is Tatmini diizeylerinin de farklilik gdstermesine neden olmaktadir (Ustiin, 2009).

Is Tatmininin dért 6nemli 6zelligi bulunmaktadir (Garcia-Bernal, Gargallo-Castel,

Marzo-Navarro ve Rivera-Torres, 2005):

e Is Tatmini, ise iliskin farkli tutumlar1 temsil etmektedir. Calisanlar, yaptiklari
isin belirli boyutlarina karsi olumlu tutumlara sahipken, baska boyutlara kars1
olumsuz tutumlara sahip olabilmektedirler. Bu nedenle genel Is Tatmini
diizeyi ol¢iiliirken, hem yapilan isin hem de Is Tatmininin farkli boyutlari
incelenmelidir.

e Is Tatmini derecesi, genellikle elde edilenlerin, beklentileri ne 6lgiide
karsiladigina bagli olmaktadir.

e Is Tatmini, i¢inde bulunulan is ortamina kars1 verilen duygusal yanittir. Bu

nedenle goriilememekte, sadece hissedilmekte ya da ifade edilmektedir.
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e Is Tatmini dinamik bir kavramdir. Bir kez Is Tatmininin saglanmasi, tatmin
diizeyinin siirekli ayn1 seviyede tutulabilecegi anlamma gelmemektedir. s
Tatmini hizla elde edilebildigi gibi, bu tatmin duygusu hizla is tatminsizligine
de doniisebilmektedir. Is yerindeki fiziksel, bireysel, kisiler aras1 ve kurumsal
faktorler, calisanlarin Is Tatmini diizeyindeki yiikselme veya diismelerle

yakindan iliskili olmaktadir.

Is Tatmini, calisanlar i¢in 6neminin yam sira, orgiitler icin de bilyiilk onem arz
etmektedir. Kiyasiya rekabetin oldugu is diinyasinda orgiitlerin ayakta kalabilmeleri,
rekabet edebilmeleri, sahip olduklar1 kaynaklari en etkili ve verimli sekilde
kullanabilmeleri acgisindan ¢aliganlarmin Is Tatminini saglamasi, orgiit basarismin
belirleyici faktorii ve en temel Orgiit amaglarindan biri olmaktadir (Garcia-Bernal

vd., 2005).

Calisanlarin, ¢alisma hayati siiresince tecriibeleri, mutluluklari, {iziintiileri,
kazanimlar1 ve kayiplart olmaktadir. Tim bu bilgi ve duygularin sonucunda,
calisanlar, yaptig1 ise ya da c¢alistig1 orgiite karsi olumlu ya da olumsuz tutumlar
gelistirmektedir. Is Tatmini, ¢alisanlarin kendileri i¢in tanimlanmis gorevlerini yerine
getirmeleri karsiliginda, beklentilerinin gerceklesip ger¢eklesmemesi durumlarinda
hissettikleri manevi algiyr gostermektedir. Is Tatmini noktasinda elde edilen olumlu
hazzin ise kattig1 verimlilik, etkinlik, gelisim ve iretkenlik gibi olumlu etkenler
acisindan gerekliligi, igverenler ve liderler/yoneticiler agisindan son derece onemli

olmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Is Tatmininin oOrgiitsel acidan onemli olmasmin bir baska nedeni ise, yasam
doyumu/tatmini ile iligkili olmasidir. Yasam doyumu/tatmini ile olan iliskisi, kisinin
fiziksel ve ruhsal sagligini; kisinin fiziksel ve ruhsal saghgr da Orgiitsel
performansini dogrudan etkilemektedir. Yapilan isin, bir kisinin yasaminin en 6nemli
pargalarindan biri olmasindan dolayi, Is Tatmini ve yasam doyumu/tatmini

arasindaki baglanti anlamli goriilmektedir (Asan ve Erenler, 2008).

Is Tatminine dair tanimlar1 ve Is Tatmininin 6nemini kisaca 6zetlemek gerekirse,
yoneticilerin, c¢alisanlarin is tatmini diizeylerini Onemsemelerinin ii¢ Sebebi
bulunmaktadir. ik sebep; tatmin diizeyi diisiik olan calisan isinin gereklerini yerine

getirmekten kagmakta ve her firsatta oOrgiitten ayrilmanin yollarin1 aramaktadir.
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Calisan devrinin yiiksek oldugu orgiitler ise basarisiz olmaktadir. Ikinci sebep; Is
Tatmini diizeyi yiiksek olan ¢alisan, fiziksel ve ruhsal agilardan daha saglikli olmakta
ve dolayisiyla performansi da yiiksek olmaktadir. Uciincii sebep ise; tatmin diizeyi
yiiksek olan c¢alisan, ise yonelik olumlu davranislarimi ve tutumlarini hem orgiit
icerisinde hem de toplumsal yasaminda siirdiirmektedir. Is tatminsizliginin olusmasi
durumunda ise, calisan iizerinde zaman igerisinde ise devamsizlik, kayitsizlik,
olumsuzluk, isten ayrilma gibi isin ger¢eklesmesini yavaslatan bir dizi olumsuz etki
meydana gelmektedir. Bu nedenle orgiitlerin ve yoneticilerin, calisanlarin is Tatmini

diizeyini 6nemsememeleri s6z konusu olmamalidir (Lavkan, 1973; Senses, 1999).

flerleyen boliimde Is Tatminine etki eden faktorler, bireysel ve érgiitsel olarak iKi

kategoride ele alinarak agiklanmistir.
3.2. is Tatminine Etki Eden Faktorler

Is Tatmini duragan bir olgu olmadigindan, bireysel veya orgiitsel faktorlerle Is
Tatmini ya da Tatminsizligi ortaya ¢ikabilmektedir. Calisanlarin islerinden hosnut
olmalar1 ya da olmamalar1 seklinde ifade edilen Is Tatmini; isle ilgili kosullara

yonelik gelistirilen pozitif ve negatif tutumlari agiklamaktadir (Eginli 2009).

Is Tatmini, temel olarak ise ve drgiite iliskin olumlu ve olumsuz duygu ve tutumlarla
ilgili olmakla birlikte, farkli pek ¢ok faktore de bagl olmaktadir (Simon ve Lam,
1995). Calisanlarin  sahip olduklar1 bireysel 6zellikler, calistiklar1 Orgiitteki
kosullardan etkilenme durumlarm1 ve buna karst gelistirdikleri tutum ve
davraniglarin1 etkilemektedir veya degistirmektedir. Egitim, deneyim siiresi, sahip
olunan sosyal cevre, sahip olunan statii gibi bazi faktorler; calisanlarin ise karsi
degerlendirmelerini sekillendiren ve tutumlarini etkileyen en énemli faktorlerdendir.
Bu faktorlerin incelenmesi, Is Tatmininin ya da tatminsizliginin ele alinmasi
acisindan Onem tagimaktadir (Simon ve Lam, 1995; Asik, 2010; Eginli, 2009;
Arisoy, 2007; Sevimli ve Iscan, 2005). Bununla beraber isin niteligi ve zorluk
derecesi, terfi ve ilerleme imkéanlar, iletisim, fiziksel calisma kosullart ve is
giivenligi gibi oOrgiitsel faktdrler de calisanlarm Is Tatmini diizeyini orgiitsel

baglamda etkileyen faktorler arasinda bulunmaktadir (Akinci, 2002).
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3.2.1. Bireysel faktorler

Bireysel faktorler; karakteristik ozelliklerden, inanglardan, duygulardan ve
tutumlardan olusan faktorlerdir. Tiim bu faktorlerin kisisel oldugu ve dolayisiyla
herkeste farkli oldugu diistiniildiigiinde, ise karsi takinilan tutumlarda da farkliliklar
goriilebilmektedir. Literatiir incelendiginde, bireysel faktorlerin cinsiyet, yas, egitim
seviyesi, kidem, medeni durum gibi demografik ozellikler ve kisilerin tutumlarinin
aciklayici giicleri olan karakter, inanglar, duygular ve degerler gibi karakteristik
ozellikler olarak 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir (Hackman ve Oldham, 1976). Her
caliganin ayni faktorden ayni derecede etkilenmemesi dolayisiyla da, farkli bireysel
ozelliklere sahip calisanlarin, Is Tatmini diizeyleri de farkli olmaktadir (Okpara,
2006).

Cinsiyet

Orgiit igerisinde farkl1 cinsiyete mensup calisanlar, yaptiklari is aym olsa bile farkli
tatmin dilizeyine sahip olabilmektedirler. Centres ve Bugental (1966)’in bir
aragtirmasina gore kadimn calisanlarin Is Tatmini diizeyi, erkek ¢alisanlarm Is Tatmini
diizeyinden daha yiiksek olmaktadir. Bunun nedeni de, kadinlarin sosyal konulara
(aile ve toplum), ekonomik konulardan daha fazla O6nem vermeleri olarak

belirtilmektedir (Sousa ve Sousa, 2003).

Gegmis donemlerde, toplumlarda erkege 6zgii degerler baskin olarak goriiliirken,
giiniimiiz toplumlarinda kadinin 6nemli roller {istlendigi goriilmektedir. Bu durum, is
diinyasi i¢in de gegerli olmaktadir. Pek ¢ok sektorde kadinlarin giderek daha fazla rol
ve sorumluluk iistlendigi, son yillarda ise, yoneticilik i¢in gerekli egitimi alan kadin
calisanlarin sayilarmin arttigi, list yonetim pozisyonlarinda kadin yoneticilerin
erkeklerle hemen hemen esit oranda oldugu gériilmektedir. Orgiit icerisinde giiclenen
kadinin, toplum igerisindeki sayginligi da artmakta, dolayisiyla Is Tatmini diizeyini

de yiikseltmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2000).
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Yas

Calisan kisinin, ¢alistig1 orgiit igerisinde elde ettigi bilgi ve birikimini, hayata karsi
durusunu, diisiincesini ve aldig1 kararlar1 etkileme roliiyle yas, dnemli bir bireysel
faktor olarak goriilmektedir. Yasin artmasina bagh olarak calisan, orgiit icerisinde
daha uyumlu bir davranis modeli sergileyebilmekte, tecriibenin bir getirisi olarak
daha az hata yapabilmekte ve bu da, calisanin yiiksek diizeyde Is Tatmini elde
etmesini saglayabilmektedir (Ardi¢ ve Bas, 2001).

Geng ve daha az tecriibeli ¢alisanlarin ise, bir takim nedenlerden dolayi, islerinden
daha az tatmin olduklar1 belirtilmektedir. Bu nedenlerden ilki; is hayatina yeni atilan
geng calisanlarin, yaptiklar1 isi beklentilerinin altinda bir diizeyde anlamli ve
zorlayic1 bulmalari, dolayisiyla yiiksek olan beklentilerinin bosa ¢ikmasidir. Geng
calisanlarin Is Tatmini diizeyinin diisiik olmasimin bir diger nedeni ise; genc yasta
okullarindan mezun olanlarin, yeni bagladiklari isleri igin gereginden fazla donaniml
olmalaridir (Luthans, 2006). Bu durum da, Is Tatmini diizeyinin diisiik kalmasina yol
agmaktadir. Ancak, yas ilerledikge oOrgiitsel odiiller artmakta, bu da geng calisanlara
gore ileri yastaki calisanlarda daha yiiksek diizeyde Is Tatmini algis1 olusturmaktadir
(Unsar, Tastan ve Diindar, 2006).

Egitim Diizeyi

Demografik faktdrler arasinda olan egitim diizeyi, ¢alisanlarin Is Tatmini diizeyi ile
iliskili olarak goriilmektedir. Bunun sebebi, calisanlarin egitim diizeyi yiikseldikge,
islerinden alacaklar1 tatmin diizeyinin de buna paralel olarak yiikseldiginin
distiniilmesidir (Falcone, 1991). Egitim seviyesinin daha diistiik oldugu ¢alisanlarda
ise, Is Tatmini diizeyinin daha diisiik olabilecegi belirtilmektedir (Wan ve Leightley,
2006).

Egitim; kisilerin kisilik yapilarini, toplumdaki yerlerini ve 1is hayatlarindaki
statiilerini etkileyen onemli bir faktordiir. Calisanlarin egitim seviyelerine bagli
olarak islerinden tatmin olma seviyeleri de degisiklik gostermektedir. Egitim seviyesi
yilksek olan bir c¢alisanda ekonomik hedefler, kariyer hedeflerinden sonra
gelmektedir. Dolayisiyla bu c¢alisanlarin, kendi yeteneklerine uygun ve yiikselme

imkanlarinin bulundugu bir pozisyonda goérev yapmalar1 halinde, egitim seviyesi
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diisiik olanlara nispeten, Is Tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu gézlenmektedir
(Giirbiiz, 2007).

Kisilik

Kisilik, bireylerin hayat dongiileri igerisinde segtikleri islerini belirlemede en 6nemli
yonlendirici olarak ifade edilmektedir. Kisilik, dogustan itibaren kalitsal olarak
%30’luk bir oranda yer almakta ve bu oran zaman igerisinde yerleserek kisinin
karakterini olusturmaktadir. Kisi, bir ise girdigi zaman kendisinden beklenildigi
kadar hizl1 bir sekilde orgiit kiiltiiriine entegre olamayabilmektedir. Bu durum, kisilik
yapisinin ne derece sosyal ve uyumlu bir yonde olusturulduguna baglidir. Normal
sartlarda kisi, ise girdigi zaman Karakterini degistirmemekte, sadece bulundugu
kosullara uyum saglamaya caligmaktadir. Kisi; 6rgiitte zaman, mekan ve bulundugu
statiiye gore kisilik 6zelliklerini ortaya koymaktadir. Kisilik yapilari, dogru orgiitsel
yonlendirmelerle motive edilerek, orgiit hedefleri i¢in verim saglanabilmektedir

(Caprara, Borgogni, Barbaranelli ve Rubinacci, 1999).

Calisanlarin kisilik 6zellikleri ile Is Tatmini diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemek
adma gerceklestirilen birtakim calismalarda, bes faktdr kisilik ozellikleri ile Is
Tatmini arasindaki iligkiler incelenmistir. Elde edilen bulgulara gore, agresiflik ile Is
Tatmini arasinda ters yonde; 6zdisiplin ve uyumluluk 6zellikleriyle ise paralel yonde
bir iliski bulunmaktadir. Dolayisiyla; Is Tatmini diizeyi yiiksek olan calisanlarm,
yiiksek oranda 6zdisipline sahip olduklar1 ve kisilerarasi iligkilerinde de uyumlu ve
disadoniik olduklari ortaya konmaktadir (Judge, Thoresen, Bono ve Patton, 2001).

Is Yerindeki Pozisyonu ve Tecriibesi (Kidemi)

Calisanin is yerinde bulundugu pozisyonu ve edinmis oldugu tecriibeler, Is Tatmini
diizeyini etkileyen en Onemli faktorler arasinda goriilmektedir. Calisanin bu
faktorlere bagli olarak hissettigi tatmin duygusu, calisanin ne tiir beklentiler

igerisinde oldugunu isverene ve lidere/yoneticiye yansitmaktadir (Roos, 2005).

Kidemi artan calisan isini daha iyi kavramakta, yillar icerisinde edindigi tecriibeleri
0z giivenini pekistirmekte ve dolayisiyla igsinden duydugu tatmin diizeyi de

yiikselmektedir. Bununla beraber orgiit de, kidemi artan c¢alisanina daha genis
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imkanlar sunabilmektedir. Ancak, is hayatina yeni baslayan c¢alisanlarin toplumsal
Ogretilerden dolayr kurumlarindan yiiksek beklentiler igerisinde olmalari, zaman
igerisinde yerini hayal kirikliklarina birakabilmektedir. Bu da, c¢alisanin zaman
icerisinde kabullendigi bir durum haline gelmektedir. Calisanlar bu agidan
beklentilerini; orgiitlerini ve is arkadaslarii tanidik¢a yeniden sekillendirmekte ve Is

Tatmini saglama noktasinda yeni yontemler olusturabilmektedirler (Arisoy, 2007).
Medeni Durum

Evlilik ile birlikte ¢alisanin sorumluluklarinin artmasindan dolayi, diizenli bir is
hayat1 daha 6nemli hale gelmektedir. Bu nedenle evli ¢alisanlar daha disiplinli ve
diizenli olabilmekte, ayni disiplini ve diizeni islerine de yansitabilmektedirler. Bu
disiplin ve diizen; daha az devamsizlik, daha diisiik diizeyde isten ayrilma istegi ve
daha yiiksek performans olarak orgiite yansirken ayni zamanda calisanlarin s

Tatmini diizeyi de yiiksek olmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2000).

Ancak, zaman zaman esler arasinda yasanan tartisma ve catismalar, evli ¢alisanlarin
orgiit igerisindeki performansini olumsuz yonde etkilemekte ve bundan dolayr Is
Tatmini diizeyleri de diisebilmektedir. Benzer sekilde, orgiit i¢erisinde yasanan Stres

de, evde esler arasinda ¢atigmalara sebep olabilmektedir (Bruck vd., 2002).
3.2.2. Orgiitsel Faktorler

Is Tatminini etkileyen orgiitsel faktorler, orgiit iklimini sekillendiren ve ¢alisanlarin,
yaptiklari isten kendileri icin 6nemli olan ¢iktilar1 almalarini saglayan, ya da tam
tersine engelleyen orgiitsel elementlerdir. Orgiit yoneticilerinin orgiitsel Is Tatmini
faktorlerini kavramis olmalari, iki sebepten dolay1 6nemli goriilmektedir. Bunlardan
ilki, yonetimin, ¢alisanlarinin Is Tatmini diizeyini belirleyen faktdrleri orgiitsel
baglamda bilmesi ve algilamasi durumunda, bu faktorlerin iizerinde degisiklik
yaparak orgiit icerisinde tatmin diizeyinin artmasim saglayabilecek olmasidir. Ikinci
olarak, orgiitsel faktorlerin bireysel faktorlere kiyasla, yonetim tarafindan daha ¢ok
kontrol altinda tutulabilir olmasi, bireysel faktorlere miidahale edip degistirmeye
calismak yerine, Orglitsel faktorlere miidahale ederek daha olumlu sonuglar
alinmasini saglayabilecek olmasidir (Janiéijevié¢, Kovacevi¢ ve Petrovi¢, 2005). s

Tatminini etkileyen orgiitsel faktorler; isin niteligi ve zorluk derecesi, terfi ve
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ilerleme imkanlar, iletisim ve fiziksel calisma kosullart ve is gilivenligi olarak

siralanmaktadir (Smith, vd. 1969).
Isin Niteligi ve Zorluk Derecesi

Isin niteligi, dogru insan kaynagimin istihdamu ile birlikte drgiit agisindan énemli bir
unsuru olusturmaktadir. Isin niteliginin ¢alisan agisindan uygunlugu ve siireg
yonetimi igerisinde isin niteliginin genislemesi, c¢alisanin tatmin seviyesinin

yiikselmesine neden olmaktadir (Uran, 2014).

Yapilan isin toplum tarafindan kabul gormesi ve buna bagli olarak sayginlik
kazanma, ¢aliganin manevi anlamda tatmin seviyesini iist seviyeye ¢ikaran faktorler
arasinda  goriilmektedir. Insan kaynaklar1 departmanlarinin; &rgiit  yapilar
icerisindeki pozisyonlari, statiileri, yetkileri ve isimleri belirlerken, bu belirlemeyi
calisanin  gorevinin, toplumdaki geri bildirimini de g6z Oniline alarak
gerceklestirmeleri biiyiik onem tasimaktadir. Ornek olarak, apartmanda calisan bir
kisinin, bu pozisyon i¢cin toplumun daha az kabul ettigi “kapici” kelimesi yerine
“apartman gorevlisi” unvanini kullanmasi, yapilan isin niteligini degistirmese de,

toplum nezdinde calisanin saygiligini artirabilmektedir (Koroglu, 2011).

Isin zorluk derecesi de genel olarak Is Tatminini pozitif yonde etkileyen bir gdsterge
olarak goriilmektedir. Zor 1gleri bagarma diirtiisiinilin ¢alisan1 daha da giidiileyerek, isi
basarmanin sonucunda yiiksek tatmin seviyesi sagladigi one stiriilmektedir. Ancak,
isin zorluk derecesinin siireg igerisinde arttig1 durumlarda, kariyer ya da maddi gelir
olarak bir getirisi olmuyorsa, calisanda ciddi tatminsizlik olusabilmektedir (Brief,
Monro ve Aldag, 1976).

Terfi ve Ilerleme Imkinlart

Calisanlar, yaptiklar1 iste basarili olmak ve bu basarilarinin karsiligi olarak bagh
bulunduklar: orgiit igerisinde iist seviyelere terfi etmek isterler. Terfi, hem kazanilan
geliri artirmakta hem de galisanin toplumdaki konumunu yiiceltmektedir. Bununla
beraber, ¢alisanin sevkini ve azmini artiran énemli bir faktordiir. Orgiite yeni katilan
calisan, oOrgilit igerisinde terfi imkanmin bulunmadigina ve  gelirinin

yiikselmeyecegine dair bir inanca kapildiginda, orgiit icin gosterdigi ¢abanin gereksiz
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oldugunu dislinerek yaptigi ise karsi olumsuz bir tutum takinabilmektedir. Bunun
sonucunda da, Is Tatminsizligi ortaya c¢ikmaktadir. Kariyer yollarmm acikca
belirtildigi ve adil bir terfi sisteminin var oldugu orgiitlerde ise, olumlu bir iklim
olusacak ve bu iklim, ¢alisanlarin Is Tatmini diizeyini yiikseltebilecektir (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008).

Tletisim

Orgiitsel iletisim sistemi; orgiit c¢alisanlarmin  siire¢  yOnetimi igerisinde
bilgilendirilmesi, 0Orgiit hedeflerinin hangi amacglar dogrultusunda yapilmasi
gerektigi, i¢c ve dis paydaslarla olan irtibatin devamliligi gibi temel amaglar
dogrultusunda olusturulmakla beraber, c¢alisanlar arasinda bir sosyal ag

yapilandirilmasini da saglamaktadir (Pekel, 2001).

Calisanlarin arasindaki iliskilerin, yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki iliskilerin ve
orgiitsel birimler arasindaki iligkilerin olusturularak kurgulandigi orgiitsel iletisim
sistemi, hem motivasyon yontemlerinin uygulanabilecegi bir ortam saglamakta, hem
de bu yontemlerle baglantisi olan 6rgiit i¢i bilgi akisi, degerlendirme sistemleri, karar
alma mekanizmalar1 gibi uygulamalarm da temelini olusturmaktadir. Orgiitsel
iletisim, ayn1 zamanda, ¢alisanin 6rgiite dair bilgi edinmesini de saglamaktadir. Agik
bir iletisim sistemi ve karsilikli bilgilendirmenin olmadig: orgiitlerde ise belirsizlik
olugmakta, calisanlar hem birbirlerine hem de yoneticilerine karsi giiven kaybi
yasamakta, orgiitsel verimlilik azalmakta ve dolayisiyla Is Tatminsizligi ortaya
¢ikmaktadir (Tor, 2011).

Fiziksel Calisma Kosullari ve Is Giivenligi

Calisanlarin orgiitsel yapi1 igerisinde en ¢ok onem verdikleri konulardan biri olan
fiziksel ¢alisma kosullar1 ve buna bagl olarak is giivenligi, bulunulan sektére bagh
olarak isverenlerin ve liderlerin/yoneticilerin 6zellikle dikkat etmeleri gereken
faktorler arasindadir. Calisan, verilen is sahasi agisindan yeterli yetkinlige sahip olsa
dahi, gerekli fiziksel kosullarin saglanmamis olmast durumunda basarisiz
olabilmektedir. Bunlara ek olarak, ¢alisma kosullarinin kotii ve yapilan ise gore
alinmasi gereken is giivenligi tedbirlerinin eksik olmasi durumunda da, calisanin ;s

Tatmini diizeyi diisiik olmaktadir (Bastemur, 2006).
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Calisanlarin Is Tatmini diizeyini etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorleri kisaca
Ozetlemek gerekirse, calisanlar bir Orgiite girdiklerinde, orgiitiin kendilerine
saglayacagi kosullara iliskin sozlii ve yazili anlasmalar yaparak is sozlesmesi
imzalamaktadirlar. Ancak bu resmi sozlesmenin yaninda, calisanlarin Orgiitten
beklentilerini, oOrgiitin de ¢alisanlardan beklentilerini ifade eden psikolojik
sozlesmeler de yapilmaktadir. isverenler ve liderler/yoneticiler tarafindan galisanlara
saglanan Orglitsel olanaklar, c¢alisanlarin beklentilerinin gergeklestirilmesinde ve
dolayistyla performanslarinin yiiksek olmasini saglayarak oOrgiitsel verimlilige
katkida bulunmalarinda baslica rolii oynayarak psikolojik sozlesmeleri gegerli
kilmaktadir. Ancak, orgiit iklimi ve isin gereklilikleri, genellikle 6rgiitsel olanaklarla
iliskili olmasma ragmen, her zaman istenilen diizeyde Is Tatmini

saglamayabilmektedir (Eginli, 2009).

Calisanlarin; cinsiyet, egitim, yas ve medeni durum gibi farkli bireysel 6zelliklerinin
olmast, Is Tatmin diizeyinin de farkli olmasina neden olmaktadir. Ancak, ¢alisanlarin
elde ettikleri ile beklentilerinin karsilanma diizeyi birbirine yaklastiginda, Is
Tatmininin yiiksek olmas1 s6z konusu olabilmekte, islerine ve calistiklar orgiite karsi

pozitif tutumlari da artabilmektedir (Hackman ve Oldham, 1976).

Genel olarak tiim orgitsel faktorlere bakildiginda, calisanlarin biiyiik kismi
tarafindan sorun olarak ortaya konulan konularm, Is Tatminine etki eden orgiitsel
faktorlerden kaynaklandigi goriilmektedir. Calisanlarin giinliik yasaminin biiyiik bir
boliimiinii gecirdigi is ortamimin ve buna bagli olarak ortaya ¢ikan ficret, terfi
olanaklar1, yoneticilerin calisanlara kars1 tutum ve davramiglari, oOdiillendirme
kosullar1 vb. faktorlerin, Is Tatmini {izerinde etkisinin oldugu acikca goriilmektedir.
Orgiitlerin maksimum verimlilik elde etmek icin, calisanlarinin drgiitsel bagliliklarini
ve dolayisiyla Is Tatmini diizeyini artiracak orgiit ve drgiit ortam ile ilgili faktorleri,
bilimsel esaslara gore belirleyip buna gore diizenlemeler yapmalar1 gerekmektedir

(Uran, 2014).

Is Tatmini diizeyi, yukarida da agiklanmaya calisildigi gibi hem bireysel hem de
orgiitsel baglamlarda ¢esitli faktorlerden etkilenmektedir. Is Tatmini; orgiit
yonetiminin ¢alisanlara karsi takindigi tutum, isin gerekleri, orgiitsel kosullar, is

giivenligi, tcret gibi Orgiitsel sonuglarin, ¢alisan tarafindan igsel olarak
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degerlendirilmesi sonucu ortaya c¢ikan bir algidir. Bu algi, kisisel degerler ve
beklentiler gibi igsel siiregler sonucunda bicimlenmekte ve orgiite ya da ise yonelik

tutumlardan olugmaktadir (Cetin, Basim ve Karatas, 2011).

Ilerleyen bolimde Is Tatmini boyutlari, literatiirde verilen &rneklere ve

tanimlamalara yer verilerek agiklanmistir.
3.3. Is Tatmini Boyutlan

Luthans, Is Tatminine iliskin bes boyut gelistirmistir. Bu boyutlar; isin kendisi, iicret,
viikselme olanagi, yonetim Ve is arkadaslar: olarak literatiirde yer almaktadir.
Yapilan ¢aligmalar incelendiginde, orgiitsel degiskenlerin genel olarak Luthans’in ele

aldig1 bes temel boyut tizerinde odaklandig1 gériilmektedir (Luthans, 2006).
Isin Kendisi

Isin kendisi, Is Tatmini algismin olusmasinda, &zellikle yapilan isin gerektirdigi
sorumluluk ve oOgrenmeye firsat verme imkani bakimindan, biiyilkk Onem
tasimaktadir. Diger yandan, yapilan isin ¢ekici olusu, toplum tarafindan
onemsenmesi, belirli bir tecriibe gerektirmesi, terfi imkani saglamasi gibi gesitli
faktorler, yine Is Tatmini algisinin olusmasinda rol almaktadir. Isin kendisinin, Is
Tatminini baglaminda ele alindiginda, isin yapilis bicimi ve yapilis siiresinin
kontrolii, ¢alisanlarin beceri ve yetenekleri ve isin monoton olmamasi olarak ii¢

faktorden olustugu belirtilmektedir (Feldman ve Hugh, 1983).

Monoton islerde ¢alisan kisiler, zaman igerisinde kendilerini beceriksiz ve dolayisyla
degersiz hissedebilmekte, islerinden algiladiklart tatmin diizeyleri de disiik
olabilmektedir (Iverson ve Maguire, 2000). Bununla beraber ¢alisanlarin, biirokratik
yapinin hakim oldugu bir rgiitte ¢alismalar1 da yine devamsizlik, isten ayrilma istegi
ve isten tatmin olmama gibi sonuglari beraberinde getirebilmektedir. Bir diger
ifadeyle, calisanlarin, merkeziyet¢i yapidan arindirilmig Orgiitlerde bulunmalari,
orgiitte kalma egilimlerini ve dolayisiyla Is Tatmini diizeylerini olumlu ydnde

etkileyebilmektedir (Karatepe, 2005).

Isin kendisi ile ilgili diger bir faktor ise, calisma saatleridir. Esnek ¢alisma saatleri

uygulamasini benimseyen oOrgiitlerde, ise ge¢ kalma ve devamsizlik yapma gibi

93



davraniglarin azaldigi ve calisanlarin orgiitsel baglilik duygusunun pekistigi
goriilmektedir. Bunun sebebi, ¢alisanin is tizerindeki kontroliiniin daha fazla olmasi
ve kisisel beceri, yetenek ve tecriibelerini daha etkili bir bi¢imde kullanabilmeleridir
(Pekel, 2001).

Ucret

Calisma hayatina iligkin en 6nemli meselelerden birinin, ¢alisanlarin elde ettigi gelir
oldugu bilinmektedir. Genis ve genel anlami ile iicret; tabiat, emek, sermaye
seklindeki tiretim faktorlerinin en onemlilerinden biri olan is¢i emeginin bedelidir.
Orgiitlerdeki iicret politikasinin amaci, érgiit ¢alisanlarina 6denecek iicret diizeylerini
belirlemek, orgiitsel ticret yapisini olusturmak ve performans verilerini kullanarak

calisanlara emeklerinin karsilig1 olarak hak ettikleri ticreti vermektir (Yalgin, 1994).

Calisanlar1 motive etmede, orgiitlerin elinde bulunan en gii¢lii silahin para oldugu
distintilmektedir. Para, hem orgiite yetenekli ¢alisanlar1 ¢cekmede hem de calisanlari
yiiksek performansla galistirmada son derece etkili bir ara¢ olarak goriilmektedir.
Ucret, calisanlarin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarmi tatmin etmekle beraber,

toplum igerisinde sayginlik simgesi olarak da algilanabilmektedir (Pekel, 2001).

Ucretin Is Tatmini {izerindeki etkisi, sadece miktar1 ile degil, calisanlar arasindaki
dagilimi ile de kendisini gostermektedir. Calisanlarin yapmis olduklart ise karsi
aldiklar1 tcreti, orgilitin ayn1 ya da benzer isi yapan calisanlarinin veya bagka
orgiitlerde aym1 ya da benzer isi yapanlarin aldiklari iicretle karsilastirmasi, Is
Tatmini algisinin olusacagi diizey lizerinde 6nemli rol oynamaktadir (Robbins,
2002).

Orgiit i¢i iicret politikasinda, esit diizeydeki islere esit iicret ddenmesi ilkesi
izlenmelidir. Ayn isi yapanlarin kidemleri aynm ise, ayni parayr almahdirlar. Ayn
diizeydeki isleri gorenlere ayni iicret, ayr1 diizeydeki isleri gorenlere ayri iicret

6denmelidir (Davis ve Nestrom, 1985).
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Yiikselme Olanaklart

Yiikselme olanagi boyutu, orgiit hiyerarsisinde ilerleme ve terfi alma imkanlarinin
bulunmasini ifade etmektedir. Calisanlar, islerinde tecriibe kazandikga, mevcut
pozisyonlarindaki yetkilerini ve sorumluluklarini yetersiz bulmakta ve daha fazla
yetki ve sorumluluk istemektedirler. Bu noktada, ilerleme veya terfi imkanlar
olmayan Orgiitlerde, calisanlarin azim ve istekleri diisiik diizeyde olmaktadir.
Dolayisiyla orgiit i¢i yiikselme ve terfi imkanlarinin varhigi, tesvik ve motivasyon

araci olarak goriilmektedir (Naumann, 1993).

Terfi edebilme imkaninin, Is Tatmini diizeyi {izerinde farkli etkileri vardir. Bunun
nedeni, terfilerin degisik sekillerde gergeklesmesi ve farkli odillendirmelerin
olmasidir (Luthans, 2006). Terfi ve dolayisiyla edinilen yeni unvanin, genelde elde
edilen gelirden sonra gelen, ancak kimi zaman gelirin de oniine gegen, son derece
etkin bir motivasyon kaynagi oldugu diisliniilmektedir. Bununla beraber, ¢alisanlarin
egitim imkanlarindan da yararlanmasini saglayabilen orgiitler, etkili bir motivasyon
aracini da devreye sokmus olmaktadirlar. Dolayisiyla ¢alisanlarin Is Tatmini diizeyi

yiiksek olmaktadir (Avci ve Karatepe, 2000).
Yonetim Tarz

Yonetim tarzi, Orgiitiin yonetsel ilkelerini uygulayis sekli ve bu ilkelerin
uygulanmasinin, orgiit calisanlarinm Is Tatminini diizeyine olan etkilerini ortaya
koyan, Is Tatmini boyutlarindan bir digeridir. Calisanlarin, orgiitiin karar verme
stireclerine katilmasi gibi bi¢cimlerde ortaya ¢ikan cesitli yonetsel ilkeler, calisanlarin
Is Tatmini diizeyini olumlu ydnde etkilemektedir. Bununla birlikte, yetki ve
sorumluluklarin agik¢a belirlenmedigi veya yetki devri, yonetim birligi, kararlara
katilim gibi yonetsel ilkelerin uygulanamadigi orgiit yapilarinda, ¢alisanlarin Is

Tatmin diizeylerinin diisiik oldugu ifade edilmektedir (Kim, 2002).

Orgiitlerde calisanlar ile yoneticiler arasinda acik iletisim mekanizmalarinin
kurulmasi da, hem ¢alisanlarin Is Tatmini diizeyi hem de miisterilere sunulan hizmet
kalitesinin yeterliligi agisindan onem tasimaktadir. Yonetim ile galisanlar arasinda
acik iletisim mekanizmasinin bulundugu &rgiitlerde, hem c¢alisanlarin Is Tatmininin,

hem de miisteri tatmininin yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Naumann, 1993).
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Is Arkadaslar

Is arkadaslari, calisanlarin Is Tatmini diizeyinin iizerinde 6nemli bir etken olarak
belirtilmektedir. IKY’yi en etkin bicimde uygulamay1 amaglayan orgiitler, is
verimliligi kapsaminda calisan tatmini icin dogru takim arkadaslarmi se¢melidir. Is
arkadaslar1 boyutu; is arkadaslarinin uzmanlik dereceleri ile ve c¢alisanlara hem is
hem de sosyal anlamda destek olmalar ile, calisanlarin Is Tatmini diizeyinde etkili
olmaktadir. Birbirlerine hem is konusunda hem de sosyal baglamda birbirine
yardimer olan ve birbirini destekleyen is arkadaslari; 6rgiit ikliminin daha olumlu
hale getirilmesinde ve calisanlarm Is Tatmini diizeyinin yiikselmesinde biiyiik
katkilar saglamaktadir (Halis, 2000).

Ancak, is arkadaglar1 arasinda, 6zellikle birbirine yakin departmanlarda calisan
personel arasinda, gii¢lii bir bolim ayrimciligi ve rekabet olabilmektedir. Boyle bir
rekabet durumu, iligkilerin zayifligi ve iletisim engellerinin varligi dolayisiyla,
yapilan isin ve sunulan hizmetin Kkalitesinin olumsuz etkilenmesine sebep
olabilmektedir. Bu nedenle iyi bir iletisim sisteminin kurulmasi; dayanigsma, ekip
ruhu ve takim ruhu icin departmanlar arasindaki engelleri ortadan kaldirarak, Is
Tatminin diizeyini artirabilmektedir. Glinliik yasantisinin en verimli saatlerini orgiitte
gegiren calisanlar i¢in, uyumlu oldugu ¢alisma arkadaslari ile ¢alismak, hem orgiitsel
verimliligi artirmakta hem de c¢alisanlarin Is Tatmini diizeyini artirici bir faktor

olarak rol tistlenmektedir (Williams, 1998).

[s Tatmini boyutlarmi kisaca dzetlemek gerekirse; ¢aliganin tatmin diizeyini yiiksek
kilan bir isin en 6nemli 6zelliklerinden biri, o isin ilging, sikiciliktan uzak ve belirli

bir toplumsal statii saglama gibi 6zellikleri barindirmasidir (Cekmecelioglu, 2005).

Ucret, ticari bir deger dl¢iisiidiir ve calisanlar1 motive etmede énemli bir faktdrdiir
(Tang, Kim, Shin ve Tang, 2000). Para, insanlara normal ihtiyag¢larini karsilamasini
saglamak disinda, daha {ist diizey ihtiyaglar1 da sunmak konusunda yardimci
olmaktadir. Dolayisiyla yiiksek ve adil iicret elde eden calisanlarin Is Tatmini de,
farkli ihtiyaglarini karsilayabilme olanaklar1 olmasi sebebiyle, yiiksek diizeyde
olmaktadir (Luthans, 2006).
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Orgiit icerisinde yiikselme ve ilerleme imkanlarmin bulunmasi, ¢alisanlari motive
eden ve bu olanaklardan yararlanabildikleri siirece islerinden tatmin olmalarin
saglayan son derece Onemli bir boyuttur (Naumann, 1993). YoOnetim tarzi ise,
orgiitiin yonetim ilkelerini hayata gecirmesi bakimindan, Is Tatmini diizeyine etki
eden bir diger boyuttur. Calisanlarin orgiitsel karar verme siireglerinde aktif olarak
yer almasi gibi bigimlerde ortaya ¢ikan cesitli yonetsel boyutlar ve yonetim tarzlari,
calisanlarin Is Tatminini diizeyini etkileyebilmektedir (Kim, 2002). Is arkadaslar da,
calisanlarin Is Tatmini diizeyinin iizerinde son derece etkili olmaktadir. Dogru takim
arkadaglariyla ¢alisildiginda, hem performans artmakta hem de ¢alisanlar islerinden

yiiksek diizeyde tatmin algilamaktadirlar (Williams, 1998).

llerleyen boliimde, Is Tatmini ile iliskilendirilebilecek kuramlar agiklanmaya
calisilmigtir. Bu baglamda orijinal kuramlara yer verilmis olup konuya daha ¢agdas

bir yaklagim getirilmeye ¢alisilmistir.
3.4. Is Tatmini ile liskilendirilebilecek Kuramlar

Diinya pazarlarinda var olan yogun rekabette, orgiitlerin hayatta kalabilmeleri ve
giiclii bir sekilde rekabet edebilmeleri igin, ellerinde olan kaynaklari etkili ve verimli
bicimde kullanmalar1 ve bdylelikle orgiitsel performanslarint  artirmalari
gerekmektedir. Orgiitlerin, degiskenligi en yiiksek ve en énemli kaynaklarindan birisi
insan kaynagidir ve insan kaynaginin gosterdigi performans, orgiitlerin basarisini
etkileyen en 6nemli faktorlerin basinda gelmektedir. Calisanlarin yliksek performans
gosterebilmeleri ise, islerinden duyduklart tatmin diizeyinin yiiksek olmasina
baghdir. Bu diislinceden yola ¢ikarak, calisan tatmininin ne oldugu ve ¢alisanlarin

nasil tatmin olabilecegi konular1 giindeme gelmektedir (Saylan, 2008).

18.yy’da baglayan Sanayi Devrimi’nden 2. Diinya Savasi’nin sonlarina kadar, orgiit
yonetiminde insan kaynagi disindaki tiim Orgiit kaynaklarina gereken Onem
verilmistir. 1. Diinya Savasi’nin patlamasi ise (1914-1918), “endiistriyel refahin

saglanmasi1” ¢alismalarina hiz verdirmistir (Bratton ve Gold, 2003).

Is Tatminine iliskin yapilan arastirmalar icin, “kritik” olarak nitelendirilebilecek
donem, 1930°1u yillardir. Bu déneme kadar Is Tatminine iliskin, Hugo Munsterberg,
William James, Henri De Man, E. L. Thorndike ve Whiting Williams gibi
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arastirmacilar tarafindan cesitli kuramlar gelistirilmis olmasina ragmen, ampirik
arastirmalar 1930’11 yillarin sonlarma dogru baslamis ve bu dénemden itibaren Is
Tatmini, gitgide artan bir ilgiyle arastirillmaya baslanmistir (Davies ve Shackleton,
1975).

Is Tatminine iliskin, 1930’lu yillarm sonundan itibaren baslayan arastirmalarin en
onemlilerine kisaca deginmek gerekirse; 1943 yilinda Maslow (1970) “Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Kurami”ni gelistirmistir. Bu kuram cergevesinde, kisinin davraniglarinm
yonlendiren ihtiyaglarin bir siralamasini yapmis ve kisinin kendini gelistirme
ihtiyacini ortaya koymustur. 1961 yilinda ise McClelland, ¢alisanin basari ihtiyacina
vurgu yapan “Basar1 Giidisi Kurami™mi ortaya koymustur. Adams (1965),
motivasyona daha gergekci (rasyonel) bir bakis agis1 getirmis ve bu bakis acisindan
yola ¢ikarak “Esitlik Kurami™ni gelistirmistir. Herzberg (1966) ise, Maslow’un
calismalarimi da temel alarak, motivasyon ile Is Tatminini birlestirmis ve “Cift Faktor

Kurami”n1 (Iki Etmenli Kuram) gelistirmistir (Schultz ve Schultz, 1998).

Hackman ve Oldham (1976), is Tatmini ile calisanin ise devamimin iliskili oldugu is
ozelliklerini tespit etmek adina, birtakim aragtirmalar yapmislar, bu arastirmalarin
sonucunda da “Is Ozellikleri Modeli”ni gelistirmislerdir. Locke tarafindan 1968’de
gelistirilen, Latham ve Erez’in (1988) katkida bulunmasiyla da genisletilen “Hedef
Koyma Kurami1”ni ise, Locke ve Latham (1990), “Yiiksek Performans Dongiisii
Kuram1” olarak, motivasyon ve Is Tatminini iliskilendirerek agiklamaya calisan,

daha kapsamli bir kuram olarak ortaya koymuslardir (Aslan, 2006).

Calismanin bu béliimiinde Is Tatmini ile iliskilendirilebilecek orijinal kuramlardan
Herzberg’in Cift Faktor Kurami, Adams’m Eyitlik Kurami, Hackman ve Oldham’in
Is Ozellikleri Kurami, Bandura’nin Sosyal Ogrenme Kurami, Locke’un Hedef Koyma
Kurami, Locke ve Lotham’in Yiiksek Performans Dongiisii Kurami, Salancik ve
Pfeffer’in Sosyal Bilgi Isleme Kuram: ve Hulin, Romowski ve Hachiya’nin Biitiinsel
Is Tatmini Kurami ele alinmis olup her bir kuram ayrmtili bir sekilde agiklanmaya

caligilmistir.
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3.4.1. Herzberg'in Cift Faktor Kuram (Two- Factor Theory)

Brayfield ve Crocket’in (1955) Is Tatmini ve performans arasinda iliski
bulamadiklar1 yoniindeki arastirmalarina karsin Herzberg, calisanin tutumlar ve
davraniglar1 arasinda iliski oldugunu ifade etmistir ve 1957 yilinda Herzberg,
Mausner, Peterson ve Capwell, ilk Is Tatmini arastirma literatiiriinii yaymlamislardir.
Herzberg, Is Tatmininin, birtakim sartlara bagli bir tutum, Is Tatminsizliginin ise
baska bir grup sartlara bagl olan bir tutum oldugunu ifade etmektedir. Ancak,
arastirmacilar genellikle Is Tatmini ve Is Tatminsizligi kavramlarini karistirmis
olmalar1t nedeni ile bu konuya cok ilgi gostermemislerdir (Herzberg vd., 1957).
Herzberg, c¢aligmalarmi “kritik olay yontemi” (KOT) adi verilen bir teknikle,
calisanlarin isleriyle ilgili basar1 ve basarisizlik durumlarini, “aklinizda kalan olumlu
ve olumsuz duygulara sahip oldugunuz olaylari anlatir misimiz?” gibi acik uclu
sorularma verdikleri yanitlardan yola ¢ikarak analizlerini yapmis, kuramini

gelistirmistir (Baysal ve Tekarslan, 1996).

Bu kurama gore, orgiit icerisinde, g¢aliganlarin yiiksek performans gostererek is
gormelerini ve Is Tatmini elde etmelerini saglayan etmenler, hijyen faktorler ve
motive edici faktorler olarak iki faktorde toplanmaktadir. Hijyen faktirler, genellikle
yapilan isin gerekleri disindaki faktdrlerdir. Orgiit politikasi, denetim, iicret, kisiler
arasi iliskiler ve c¢alisma kosullari, bu faktorlere 6rnek olarak verilebilmektedir.
Hijyen faktorler, caliganlarda Is Tatmini saglamamakta; ancak tatminsizlik
duygusunu engellemektedirler. Caliganlarin motive olup Is Tatmini duygusunu
algilamalar1 i¢in, hijyen faktorlerle beraber motive edici faktdrlerin de bulunmasi

gerekmektedir (Greenberg ve Baron, 2000).

Motive edici faktorler ise, isin dogrudan kendisiyle, calisanin performansi ve
basarisiyla ilgili sartlara bagli olmaktadir. Yapilan isi bagariyla tamamlama sonucu
ortaya ¢ikan mutluluk duygusu, orgiit igerisinde hem astlar hem de tstler tarafindan
taninma ve takdir edilme, sorumluluk alma, orgiit i¢erisindeki terfi olanaklari, motive
edici faktorler arasinda bulunmaktadir. Kisacasi, ¢alisanlarin motive olup yiiksek
performans gostermeleri ve dolayisiyla Is Tatmini elde etmeleri igin, 6rgiit igerisinde
oncelikle hijyen faktorlerin var olmasi, bu faktorlerin yaninda da motive edici

faktorlerin var olmasi gerekmektedir (Basaran, 2000).
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Herzberg, ¢alisanlarin Is Tatminini ve dolayisiyla drgiitsel verimliligi artirmak icin,
giidiileyiciler (motive edici faktorler) iizerinde durarak “Is Zenginlestirme” adini
verdigi, calisanlara islerinde daha ¢ok inisiyatif verilmesini 6ngéren bir yaklasim
Oonermistir. Bu yaklasim cercevesinde, uygulanmasi gereken birtakim yontemler

bulunmaktadir;

e Belirli yonetsel kontrollerin kaldirilarak  ¢alisanin  6zerkligini  ve
sorumlulugunu artirma.

e (Calisana, isin biitlinlinli yapma imkan1 taniyarak, isin sadece bir parcasini
yaptiginda elde ettigi diisiik tatmin diizeyini yiikseltme.

e (Calisana, orgiitteki verimliligi ve gosterdigi performansi hakkinda siirekli
geribildirim verme.

e (Calisana verilen gorevlerin zorlayict ve de farkli olmasini saglayarak, hem isi
monotonluktan uzaklastirma hem de ¢esitli alanlarda uzmanlagmasini

saglama (Luthans, 1973, akt. Schultz ve Schultz, 1998).

3.4.2. Esitlik Kurami (Equity Theory)

Adams (1965) tarafindan ortaya konulmus olan Esitlik Kurami, ¢alisanin Is Tatmini
diizeyinin, Orgiit igerisinde algiladig1 esitlik veya esitsizlik durumlarina gore
belirlendigini ifade etmektedir. Calisanlar, gosterdikleri performans karsiligi elde
ettikleri ticreti ya da odiilleri, ayn1 performansi gostermis is arkadaslarinin elde ettigi
ticret ve odiillerle karsilagtirarak, elde edilenlerin esit olup olmadigina dikkat
etmektedirler. Esitsizlik algiladiklar1 durumlarda, islerine ve Orgiite iliskin

tatminsizlik duygusu olusmaktadir (Eren, 2012).

Esitlik kurami, ncelikle bir motivasyon kuramidir, ancak Is Tatmini ve tatminsizligi
ile ilgili 6nemli noktalara dikkat ¢ekmektedir. Adams'a gore her ¢alisan, kendisine
O0denen ticret ve verilen odiillerin, baskalarima 6denen iicret ve verilen odiillerle ne
derece esit oldugunu belirlemek tizere, herhangi bir ¢alisan1 karsilastirma temeli
olarak almakta ve iki oran arasinda karsilagtirma yapmaktadir. Bu oranlardan ilki,
calisanin kazandig licret ya da hak ettigi odiiller ile kendisinin 6rgiite yaptig1 katkilar
(emegi, zekasi, yetenekleri, egitim ve tecriibesi) arasindaki orandir (Kogel, 2010).

Ikinci oran ise, calisanin kendisine karsilastirma temeli olarak sectigi, bir diger
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calisanin elde ettigi licret ve odiiller ile orgiite yaptigi katkilar arasindaki orandir.
Eger oOrglitten alinanlar ile orgiite yapilan katkilar her iki calisan igin esit ise,
calisanda tatmin duygusu olusabilmektedir. Esit olmadig1 durumlarda ise ise iliskin

tatminsizlik duygusu olusmaktadir (Hicks, Herbert ve Gullet, 1981; Altug, 1997).

Huseman, Hatfield ve Miles bu kurami 1987'de genisleterek orgiit calisanlarini, orgiit
icerisinde sergiledikleri tutum ve davramslar1 baglaminda ii¢ gruba ayrrmiglardir. Ilk
grup, lyilikseverler, diger calisanlardan az odiillendirilseler bile tatmin olan, diger
calisanlarla esit ya da onlardan daha fazla odiillendirildiklerinde ise, sugluluk
hisseden, baska bir deyisle “6zgeci” calisanlardir. Ikinci grup, Hakkaniyete duyarli
olanlar, esitlik kuraminda s6zii edilen sekilde davranis gosteren c¢alisanlardir. Her
calisanin hakkaniyete uygun, adil bir o6dil sistemi vasitasiyla degerlendirilip
odiillendirilmelerini istemektedirler. Ugiincii ve son grup, Kendini hak sahibi olarak
gorenler, elde ettikleri her seyi hak etmis olduklarina inanan g¢alisanlardir. Sadece
diger ¢alisanlardan daha fazla 6diillendirildiklerinde tatmin olmakta, esit ya da daha
az Odiillendirildiklerinde sikinti duymaktadirlar (Huseman, Hatfield ve Miles, 1987,
akt. Smither, 1994).

3.4.3. Is Ozellikleri Kuram (Job Characteristics Theory)

Hackman ve Oldham (1976), Is Tatmininin nedenlerini agiklayan Is Ozellikleri
Kurammi ortaya koymuslardir. Kuram, yapilan isin bes temel 06zelligi olarak
nitelendirilen beceri c¢esitliligi, gorev biitiinliigii, gorevin dnemi, ozerklik ve geri
bildirim boyutlar1 ¢ergevesinde olusturulmustur. Bu boyutlar, ¢alisanlarda ti¢ farkli
psikolojik duruma yol agmakta, her bir durum da, ¢alisanlarin Is Tatmini diizeyi
iizerinde etkili olmaktadir (Hackman ve Oldham, 1976). Isin beceri cesitliligi
gerektirdigi, gorevlerin bir biitiinliik igerdigi ve omemli oldugu oranda, ¢alisanda
isinin anlamli oldugu duygusu olusmakta, isin calisana ézerklik tanimas: ¢alisanda
sorumluluk duygusu yaratmakta, geri bildirim ise, c¢alisanin isin sonucu hakkinda
bilgi sahibi olmasim saglamaktir (Timgan, 2007). Tim bunlarin sonucunda da

calisanlar islerinden tatmin olmaktadirlar.

Stratejik IKY uygulamalar1 ile IKY yoneticilerinin islerine iliskin tutumlar:
arasindaki iliskinin daha cok, Is Ozellikleri kurami ile aciklandig1 goriilmektedir

(Whitener, 2001). Yapilan arastirmalar, Is Ozellikleri kurammmn agikladigi bu
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iliskinin, ¢alisanlarin bagliliklarmi ve Is Tatminlerini artirdigini 6ne siirmektedir

(Eby, Freeman, Rush ve Lance, 1999).

Kuram, calisanlarin kisisel amaglarinin, orgiit i¢i performans ve basarilarinin
belirleyicisi olduguna ve biiyiik 6nem tasidigina dikkati ¢ekmektedir. Orgiitsel
amaglart gerceklestirmeye yonelik davraniglar ve tepkiler, calisanlarin kisisel
amaglarina uygun algilama ve yargilama siireglerine bagli olmaktadir. Calisanlar, her
seyden Once orgiitii gozlemleyerek algilama ve degerleme siireglerine girmektedirler.
Boylece, bir sonuca vararak yargilama noktasina gelmektedirler. Yargilar, kisisel
tepkilere yol acarak davranislarin bigim ve yoniinii, dolayisiyla kisisel amaglarla olan
uyumu belirlemektedir. Buna gore sergilenen davranislar da, g¢alisanin isinden

duydugu tatmin diizeyini ve orgiitsel basarisini belirlemektedir (Yakut, 2015).

Hackman ve Oldham bu kurama, Biiyiime Gereksinimi Giicii (BGG: Growth Need
Strength/GNS) ad1 verilen bir kisilik degiskeni ekleyerek kurami genisletmislerdir.
BGG degiskeni, bir ara degisken gorevi gorerek diger degiskenler arasindaki iligkiyi
etkilemektedir (Spector, 1997). Bu degisken, calisanin, 6zerklik ve kisisel gelisim
gibi daha yiiksek diizeydeki ihtiyaglarina karsilik gelmektedir. Bundan dolayi,
motive edici faktorlerin sadece yiilksek BGG sahibi kisilerde etkili oldugu
diistiniilmektedir. Boylelikle, isinde miicadele ¢esitlilik ve ilginglik arayan
calisanlarin, islerinde daha mutlu olacaklar1 ve is tatmini diizeylerinin daha yiiksek

olacag savunulmaktadir (Bilgig, 2008).
3.4.4. Sosyal Ogrenme Kurami (Social Learning Theory)

Sosyal Ogrenme Kurami, Bandura tarafindan 1960’11 yillarin  baslarinda
gelistirilmeye baslanmistir. Kuram; c¢alisan davraniglarinin, cesitli bireysel ve
cevresel faktorlerin karsilikli etkilesimi sonucunda ogrenilerek olustugu goriisiini
savunmaktadir. Kisiler, i¢inde bulunduklari ¢evrenin etkilemesi yoluyla, diisiince ve
davraniglarin1 pekistirmektedirler. Diger bir deyisle, davraniglarin ¢ogu, sosyal
cevreyi gozleyerek, taklit ederek, yani karsilikli etkilesim ile 6grenilmektedir.
Kurama gore Is Tatmini ya da tatminsizligi, sosyal cevredeki ipuglarmdan

Ogrenilerek edinilmektedir (Derin, 2007).
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Bandura’nin Sosyal Ogrenme Kurami, kisiligin davramslan etkiledigini éne siiren
davranigcilik akiminin etkisiyle gelismistir. Ancak; Bandura’ya goére davranigsal,
biligsel ve c¢evresel etkilerin siirekli birbiriyle etkilesimi sonucunda, kisilik
olusmaktadir. Gozlemleyerek O6grenmenin, davranislarin gelistirilmesi bakimindan

onemli bir olgu oldugunu vurgulamaktadir (Kéknel, Ozugurlu ve Bahadir, 1993).

Bu kurama yoneltilen elestiriler ise, kisinin dogustan sahip oldugu biyolojik
Ozelliklerine ve genetik yapisina iliskindir. Bu 6zelliklerin ve yapilarin, kisiligin
olusumunda 6nemli bir yeri oldugunu savunanlar, biyolojik 6zelliklere bagh kisilik
ozellikleri ve davranis egilimlerinin agiklanmasinda, 6grenme kuramlariin yeterli
olmayacagmi belirtmektedirler (Ciiceloglu, 1997). Dolayisiyla Is Tatmini ya da

tatminsizligi lizerinde de etkisinin olmayacagini vurgulamaktadirlar.
3.4.5. Hedef Koyma Kurami (Goal-Setting Theory)

Locke (1976) tarafindan gelistirilen bu kurama gore, ¢alisanin isle ilgili motive
olmasi ve bunun sonucunda da Is Tatmini diizeyinin yiiksek olmasi, ulasmak istedigi
belirli bir hedefin varligina dayanmaktadir. Belirli ve zorlayici hedefler ¢alisani
motive etmekte ve o hedefe ulagsmak igin davraniglarini yonlendirmektedir. Bu
anlamda galisanin bir hedefinin olmasi, motive olup Is Tatmini diizeyinin yiiksek

olmasi a¢isindan biiylik 6nem arz etmektedir (Locke, Latham ve Erez, 1988).

Locke, Latham ve Erez (1988), bu kuramla ilgili en 6nemli noktalardan biri olan,
hedefe ulagsmak i¢in kisisel ¢aba gosterilmesi gerekliligini ortaya koymuslardir. Buna
gore, U¢ tiir faktor etkili olmaktadir. Dissal faktorler; otorite, 6rnek alinanlar ve
digsal odiiller olarak tamimlanmaktadir. Tesvik edici, destekleyici, giivenilen bir
yoneticinin fiziksel varligi, grup etkisi ve {licret artis1 gibi faktorler, orgiit igerisinde
hedefe bagliligi artirmaktadir. Etkilesimli faktorier; yarisma ve hedef belirleme
alanlarindaki firsatlar olarak ifade edilmektedir. Yiksek hedefler belirlemek,
calisanlara, bu hedeflere ulasmak i¢in daha vyiiksek performans gostererek
calisamalar1 gerektigini hissettirmektedir. /¢sel faktorler; kendi kendini ddiillendirme
ve kisisel basar1 beklentisi olarak tanimlanmaktadir. Calisanin, elde edecegi basariya
iliskin beklentisi azaldiginda, hedefe olan bagliligi da azalmakta, bu durumda da
isinden algiladig1 tatmin diizeyi, son derece diisiik olmaktadir (Schultz ve Schultz,
1998).
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3.4.6. Yiiksek Performans Dongiisii Kuram (High Performance Cycle

Theory)

Locke ve Latham (1990) tarafindan gelistirilen bu kuram, Locke (1976)’1in “Hedef
Koyma Kurami”nin daha kapsamli hale getirilmis bir bi¢imidir. Bu kurama gore
calisan, kendisine bir hedef belirlediginde, belirlemis oldugu hedef, davranislarini
diizenleyici etki yaratmakta ve hedeflerin zorluk seviyesi yiikseldikg¢e, calisanin
gosterdigi performans da yiikselmektedir. Buna bagli olarak da calisan, isinden daha
yiiksek diizeyde tatmin olmaktadir. Ancak, calisanin Is Tatmini diizeyinin yiiksek
olmasint saglayacak nitelikte bir performans gostermesi icin yalnizca hedef
belirlemesi, tek basina yeterli olmamaktadir. Yiiksek performans igin su kosullarin
saglanmas1 gerekmektedir (Aslan, 2006):

e Hedefe bagli olma
e Hedefe yonelik ilerlemeye dair geribildirim
e (Calisanin, kendisinden yliksek performans beklentisi

e Cok zorlayict olmayan bir gérev

Tim bu kosullar saglandiginda ise, performansi etkileyen ve hedefi gerceklestirme
konusunda calisanin davraniglarin1 diizenleyen dort kosul daha ortaya ¢ikmaktadir.
Bu kosullar saglandiginda ise calisan, yiiksek performans gosterebilmektedir

(Schultz ve Schultz, 1998):

e (Calisanin dikkati ve elindeki kaynaklar, belirlenen hedefe yonlendirilmelidir.

e (alisan, hedefini gerceklestirmeye yonelik ¢aba harcamaya tesvik edilmekte
ve cesaretlendirilmelidir.

e Ozellikle zor hedefler, ¢alisanin hedefine ulasma konusundaki hirs ve istegini
olumlu yonde etkilemelidir.

e Calisanin, hedefine ulasma yolunda Karsilastig1 zorluklarla basa ¢ikabilmesi

icin stratejiler gelistirmesine olanak taninmalidir.
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3.4.7. Sosyal Bilgi Isleme Kuram (Social Information Processing Theory)

Salancik ve Pfeffer’in Sosyal Bilgi Isleme Kurami, ise iliskin tutumlari, gereksinim
ve beklenti kuramlariyla karsilastirmali olarak agiklamaktadir. Arastirmacilara gore,
gereksinim kuramlari, dogrudan kisisel gereklilikler {izerine kurulmustur ve kisinin
calistig1 orgiit iklimini ve orgiitsel gereklilikleri dikkate almamaktadir. Sosyal Bilgi
Isleme Kurami, hem 6rgiitsel hem de sosyal ¢evrenin, birtakim verilerle olusturulmus
bir gergeklik olmadigini 6ne siirmekte ve kokeni agisindan beseri bilimlere
dayanmaktadir. Bu baglamda, digsal gercekligin (Orgiitsel ve sosyal g¢evre)
olusturulmasi, biligsel ve etken bir siirectir ve olusturulan gergeklik, mutlaka

toplumsal bir ¢evreyi gerektirmektedir (Salancik ve Pfeffer, 1978).

Bu kuram, gereksinim kuramlarindan farkli olarak c¢alisanin, kendi sosyal ¢evresini,
ge¢mis hayatini ve tutumlarini, segici bir bigimde algilayarak ve yorumlayarak, kendi
Is Tatminini diizeyini olusturma yetenegine sahip oldugunu belirtmektedir. Ancak,
bu sosyal gevrenin, idareciler, yoneticiler ve uzmanlardan olustugu diistliniiliirse;
calisanlar, kendi pozisyonlarini ve yaptiklari isi, bu kisilerin kullandigi kavramlardan
yola ¢ikarak anlamaya, degerlendirmeye ve yorumlamaya ¢alismaktadirlar.
Calisanlardan bu sekilde elde edilen bilgi ise, gereksinim kuramcilarinin iddia
ettiginin tersine, ¢alisanlarin mevcut gereksinimlerini yansitmamakta, sadece kendi
durumlarim1 Grgiitiin ve liderlerin/yoneticilerin dayattigi digsal Olgiitler {izerinden
yorumlamalarindan ibaret olmaktadir. Bu nedenle, Salancik ve Pfeffer’e (1978) gore,
Hackman ve Oldham’m (1976) gelistirdigi, isin Ozelliklerinin bir soru cevap
niteliginde anketle ortaya ¢ikarildig1 Is Teshisi Anketi nin, inandiricih@ ve kesinligi
siiphe uyandirmaktadir. Salancik ve Pfeffer’e gore tutumlar; davranislarin, sosyal
bilginin etkisinin ve durumsal Ozelliklerin degerlendirilmesinin bir sonucu
olugmaktadir. Dolayisiyla sosyal problemler sadece is tutumu OJlgiilerek tespit

edilememektedir (Sun, 2002).
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3.4.8. Biitiinsel Is Tatmini Kuram (Holistic Job Satisfaction Theory)

Calisanin isten ayrilma istegi, isten ayrilmanin kolay olup olmayacagina dair algisi
ve farkli orgiitlerdeki is imkanlar1 arasindaki iliskiyi inceleyen modellerden yola
ctkan Hulin, Romowski ve Hachiya (1985), Is Tatminine dair farkli bir kuram
gelistirmislerdir. Arastirmacilara gore calisan, bir yandan farkli orgiitlerdeki is
imkanlarini, 6te yandan mevcut orgiitiinde yaptigi isin kendisine hem maliyetini hem
de getirilerini karsilastirarak, Is Tatmini ya da tatminsizligi duygusuna sahip
olabilmekte ve Is Tatminsizligi durumunda da farkli orgiitlerde farkli pozisyonlar

igin is arayisina baglayabilmektedir (Hulin vd., 1985).

Bu kuramim, Is Tatmini ¢alismalar1 agisindan 6nemi ve biitiinsel olarak
adlandirilmasmin nedeni; firsat maliyeti ve isin getirisini, Cornell kuraminin referans
cergevesi yaklagimini ve isten ayrilma kuramlarmi ayni cergeve igerisine
yerlestirebilmesidir. Dolayisiyla kuram, Salancik ve Pfeffer (1978) gibi bu alandaki
diger kuramcilarin, Is Tatmininin c¢alisan tarafindan gelistirilen bir algi ve tutum
oldugu yoniindeki kuramlariyla da paraleldir. Bu baglamda, ¢alisan, ¢esitli faktorleri
karsilagtirmali olarak degerlendirmekte ve bu degerlendirmenin sonucunda da bir
tutum olarak Is Tatmini duygusu gelistirebilmektedir. Boylece Biitiinsel Is Tatmini
Kurami, calisanin digsal faktorler (Orgiit ortami) ve igsel faktorler (duygular)
karsisinda edilgen bir konumda yer almasi ve Is Tatminini bu faktorlerin yarattig: bir
duygu olarak algilamasi durumundan c¢ok daha farkli 6zellikte olmaktadir (Sun,
2002).

Is Tatmini ile iliskilendirilebilecek kuramlar1 kisaca dzetlemek gerekirse; Herzberg
Cift Faktor Kuraminda, hijyen faktorlerin tatmine neden olmadigini, sadece
tatminsizlige engel oldugunu belirtmistir. Astlarla iliskiler, ayn1 diizeydeki
calisanlarla iligkiler, teknik denetim, politika ve yonetim, is giivencesi, ¢alisma
kosullar1 ve kisisel yasam bu grubu olusturmaktadir. Motivasyonel faktorler ise,
tatminsizlikten ¢ok tatmine katkida bulunmaktadir. Basari, taninma, isin kendisi,

sorumluluk alma ve gelisme gibi faktorler bu grubu dahildir (Herzberg vd., 1957).

Adams, ABD’nin General Electric isletmesinde, motivasyon konusunda bazi
arastirmalar yaparak, odiil esitliginin, calisanlar1 motive etmek ve Is Tatmini

diizeyini artirmak bakimindan ¢ok Onemli bir degeri oldugunu bulgulamistir.
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Boylelikle Esitlik Kurami ortaya konmustur. Adams arastirmalarinda, kisilerin elde
ettikleri odiillerle, diger ¢alisma arkadaslarinin elde ettikleri odiilleri karsilastirarak
aralarinda ne oranda esitlik bulundugunu saptamaya ¢alistiklarini ve bu saptamalarin
sonucunda da islerinden algiladiklar1 tatmin diizeyinin, esitlik oldugunda yiiksek,

esitsizlik oldugunda ise diisiik oldugunu gézlemlemistir (Eren, 2001).

Hackman ve Oldham’in s Ozellikleri Kuramina gore, herhangi bir iste bes ayr1 temel
Ozellik bulunmaktadir. Beceri c¢esitliligi (skill variety), gorevin biitiinliigii (task
integracy), gorevin anlamliligi (task significance), ozerklik veya serbestlik
(autonomy) ve geribildirim (feedback). Tim bu o6zelliklere sahip olan bir iste
calisanin isinden algiladig1 tatmin diizeyi yiiksek olmakta, aksi sartlarda ise diisiik
olmaktadir (Hackman ve Oldham, 1976).

Sosyal Ogrenme Kurami, Bandura’nin yaptig1 ¢aligmalar sonucu ortaya koydugu bir
O6grenme kuramidir. Bandura’ya gore, 6grenmenin temelinde, gozlem ve baskalarinin
gerceklestirdigi davramislar yoluyla &grenme bulunmaktadir. Bu kurama gore Is
Tatmini ya da tatminsizligi, c¢alisanin, kendisini diger ¢alisanlar1 gozlemleyerek
onlarla  karsilastirmas1 sonucu olusmakta ve dolayisiyla sosyal ¢evredeki

ipuglarindan 6grenilerek edinilmektedir (Koknel vd., 1993).

Locke tarafindan 1968 yilinda ortaya atilan Hedef Koyma Kuramina gore, kisiler
cevrelerini gézlemlemekte, daha sonra da bu gozlemlerini kendi deger yargilarina
gore degerlendirmektedirler. Bunun sonucunda da, kisi kendisi i¢in birtakim amaglar
ve hedefler belirlemekte; ilerideki davranislarini da bu amag¢ ve hedeflere gore
sekillendirmektedir. Dolayisiyla, Orgiit igerisinde erisilmesi gereken amac ve
hedefler var oldugunda, c¢alisanin isinden aldigi tatmin diizeyi artmaktadir (Schultz
ve Schultz, 1998).

Yiiksek Performans Doéngiisii Kurami (Locke ve Latham, 1990), Hedef Koyma
Kuramiin daha kapsamli hale getirilmis bir bi¢imidir. Kuram, ¢alisanin kendisine
hedef belirlemesinin, davranislarini diizenleyici etki yarattigini ve zor hedeflerin,
kolay olanlara kiyasla daha yiiksek performans gosterilmesine neden oldugunu
savunmaktadir. Yiiksek performansin devamlilig: ise, odiillerle saglanabilmektedir.
Calisanin  yliksek performans gostermesi ve bu performansinin ddiillerle

desteklenmesi, Is Tatmini diizeyine olumlu etkide bulunmaktadir. Dolayisiyla kuram,
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yiiksek performansin yiiksek Is Tatmininin sebebi oldugunu belirtmektedir (Aslan,
2006).

Salancik ve Pfeffer’in (1978) Sosyal Bilgi Isleme Kuram, sosyal ¢evrenin verilenmis
bir gergeklik olmadigini ve kisiye bu gercekligi kurmak iizere kullanacagi birtakim
ipu¢larmin sunuldugunu 6ne siirmektedir. Dolayisiyla digsal ger¢ekligin kurulmasi,
bilissel bir siirectir. Kuram, ¢alisanin kendi sosyal ¢evresini ve gegmis hayatini ve
tutumlarini, secici bir bigimde algilayarak ve yorumlayarak, kendi Is Tatminini etken

bir bicimde olusturma yetenegine sahip oldugunu belirtmektedir (Sun, 2002).

Biitiinsel Is Tatmini Kurami, ¢aliganin isten ayrilma istedi, isten ayrilmanin kolay
olup olmadigina dair algist1 ve yeni is olanaklar1 arasindaki iligkiyi inceleyen
modellerden yola ¢ikarak Hulin vd. (1985) tarafindan gelistirilmistir. Hulin vd.,
caliganin, bir yandan orgiit disindaki is olanaklarini, 6te yandan mevcut isinin firsat
acisindan kendisine maliyetini ve getirilerini degerlendirerek, Is Tatmini ya da
tatminsizligi duygusuna sahip olabilecegini ve tatminsizlik hissettigi takdirde de yeni

bir is aramaya baslayabilecegini belirtmislerdir (Hulin, vd., 1985).

llerleyen boliimde Is Tatmininin érgiitsel sonuglart ele almmus olup literatiirde de

sik¢a yapilan siniflandirmalara es olarak bu sonuglar ti¢ ayr1 kategoride agiklanmistir.
3.5. Is Tatmininin Orgiitsel Sonuclar

Calisan haklar1 son yillarda giderek daha da onemli hale gelmeye baslamistir.
Calisanlar islerinden ne kadar ¢ok tatmin olurlarsa, calistiklar orgiitler de o kadar iyi
sonuglar elde etmektedirler. Her orgiitiin beklentisi; yiiksek ¢alisma performansi,
diisiik devamsizlik ve diisiik is giicii devridir. Ancak, eger bir orgiit bu li¢ beklentiyi
de gergeklestirmek istiyorsa, dncelikle ¢alisanlarinin Is Tatmini diizeyinin ne kadar

o6nemli oldugunun farkina varmalidir (Sun, 2002).

Is Tatmini iizerine yapilan baska pek ¢ok calisma, yiiksek diizeyde Is Tatmininin
performans (Saari ve Judge, 2004), yasam tatmini/doyumu (Heller, Ferris, Brown ve
Watson, 2009), verimlilik (Ustiin, 2009) ve orgiitsel baglilikla (Locke, Latham ve
Erez, 1988) iliskili oldugunu gostermektedir (Negiz vd., 2011).

108



Literatiire bakildiginda yapilan ¢alismalarda Is Tatmininin oOrgiitsel karhiliga da
olumlu bir etkisi oldugunun ortaya kondugu goriilmektedir. Calisanlar1 i¢in uygun
sartlar saglamayan bir Orgiitiin, calisanlarinin Is Tatminine 6nem vererek uygun
calisma sartlar1 saglayan oOrgiitlerle rekabette zorlanacagi, kacginilmaz bir gergek

olarak belirtilmektedir (Yasarsoy, 2014).

Bununla beraber, is Tatmini diizeyinin diisik olmasi, calisanin isinden
uzaklagsmasina, ilgisiz davranmasina ve uyumsuz davranislarda bulunmasina sebep
olabilmektedir. Bunun sonucunda da, birtakim psikolojik sorunlar ortaya
¢ikabilmektedir (Ghazzawi, 2008).

Orgiitlerde Is Tatmininin sonuglar {i¢ ana kategoride incelenebilmektedir. Bunlar

viiksek moral, orgiitsel bagllik ve orgiite uyum olarak siralanmaktadir.
Yiiksek Moral

Iyi motive olmus ve yiiksek Is Tatmini diizeyine sahip ¢alisanlarin morali de yiiksek
olmakta, dolayisiyla Orgiitsel performanslart artarak oOrgiite sagladiklar1 katki da
artmaktadir (Schoderbek, Cosier ve Aplin, 1991). Yiiksek diizeyde moralin, hem
calisanlar hem de orgiit iizerinde birtakim olumlu etkileri bulunmaktadir (Senatalar,
1978):

e Moral diizeyi yiikksek olan c¢alisanlar, daha yiiksek performansla
caligmaktadirlar.

e (alisanlarin azmi ve sevki artmaktadir.

e (Calisanlar, orgiit zor bir siiregten gecerken, yardimci olabilmek igin
ellerinden gelen ¢abay1 gosterirler.

e (alisanlar, tim yonetmelik, kural ve emirlere uymakta ve yiiksek bir
disiplinle is gormektedirler.

e Calisanlar, orgiitiin hedefleri dogrultusunda isbirligi yapmak istemektedir.

e (alisanlarin, hem yoneticilere hem is arkadaslarina hem de orgiite bagliliklart
yiiksek diizeyde olmaktadir.

e Orgiit igerisinde isgiicii devir hiz1 ve ise devamsizlik diizeyi oldukea diisiik

olmaktadir.
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Orgiitsel Baghlik

Calisanin yaptig1 ise ve ¢alistigl orgiite baglilik diizeyi, isin benimsenme diizeyini
yansitmaktadir. Orgiitsel baglilik ve Is Tatmini arasinda, isin benimsenme diizeyini
yansitmasindan dolayi, paralel bir iliski bulunmaktadir. Is Tatmini diizeyi yiiksek
olan calisan Orgiitii sahiplenmekte, baglilikla ¢alismakta ve dolayisiyla orgiit ici
isglicii devir hiz1 oran1 azalmaktadir (Saunders, Sheppard, Knight, ve Roth, 1992).
Ise ve orgiite baglilig yiiksek olan bir calisan1 motive etmek, ydnetmek ve &rgiitiin
amaglarina yoneltmek daha kolay olmaktadir. Calisanlarin islerini tam anlamiyla
benimsemesi, verimlerinin yiikselmesi ve islerinde isteyerek ve zevkle
calisabilmeleri i¢in bazi kosullar gerekli olmaktadir. Bu kosullarin en 6nemlisi,
calisanin yaptig1 isten ekonomik, sosyal ve psikolojik tatmini saglayabilmesidir.
Ikinci bir kosul da, orgiit yoneticisinin bu olanaklar1 saglayarak calisanlara Is
Tatmini duygusunu tattirabilmesidir. Bu kosullarin saglanmasi sonucu, calisanin
orgiite bagliligmin gii¢lii bir bi¢imde gelisip motivasyonunun yiikselmesi de biiyiik
olglide kolaylasabilmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996).

Orgiitsel Uyum

Calisanlarin, bulunduklar1 o6rgiitle uyumlu bir bigimde c¢aligmalari, yani kisisel
hedeflerle orgiitsel hedeflerin paralel olmasi, ¢alisanin bu hedefleri benimsemesi,
hem kigisel hem de orgiitsel verimliligi olumlu yonde etkilemektedir (Heller vd.,
2009). Calisan, orgiitiin amaglarin1 ne Ol¢lide benimserse, amaglar da o Olciide
gelismekte ve ulasmak igin drgiitiin tiimii uyum icinde calismaktadir. Isi yavaslatma,
bolimler veya gruplar arasi anlasmazliklar seklinde ortaya ¢ikabilecek bazi
aksamalar yok edilmekte, orgiitte verimlilik ve etkinlik artmaktadir. Ayrica, hem
yoneticilerin hem de astlarin, Orgiitten beklentilerini elde etmeleri sonucunda,
yoneticiler ve astlar arasinda da uyum olugmakta ve bunun sonucunda da tartigsma ve

cekismeler minimum diizeye inerek orgiitiin stirekliligi saglanmaktadir (Asik, 2010).

Is Tatmininin &rgiitsel sonuclarmi kisaca &zetlemek gerekirse, Is Tatmini
diizeyindeki artis verimlilige katki saglarken, verimlilikteki artis1 da calisanlarin Is
Tatmini diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir (Bateman ve Organ, 1983, akt.
Cetin, 2011).
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Tatminsizligin oldugu orgiitlerde devamsizlik (Brooke ve Price, 1989), ise gec gelme
veya isten ayrilma (Lambert, Hogan ve Barton, 2001), sendikalasma, grev yapma vb.
olaylara siklikla rastlanmaktadir. Yetersizlik duygusu, moral diizeyinin diisiik olmasi,
iste hata yapma, orgiitsel baglilik diizeyinin diisiik olmasindan kaynaklanan isbirligi
saglayamama durumu ve yanlis kararlar verme, orgiite uyum saglayamamaktan
kaynaklanan nitelik ve nicelik diigmesi de yine tatminsizlik sebebiyle ortaya

¢ikmaktadir (Judge, Thoresen, Bono ve Patton, 2001).

Robbins, Is Tatmini ile is giici devri arasinda negatif bir iliski oldugunu ifade
etmektedir (Robbins, 1999). Thompson ve Terpening (1983)’e gore de, yiiksek is
giicli devri, liretim faaliyetlerinde aksakliklara neden olmaktadir. Bunun sebebi, isten
ayrilan ¢alisanin yerine yeni birisinin alinip orgiite ve ise uyumunun saglanmasi
arasinda gegen zamanin, hem egitim maliyetlerini artirmasi hem de pozisyonun bos
kaldigr siiredeki iiretim faaliyetlerinde diisiise neden olmasidir. Dolayisiyla, orgiitiin
performanst diismekte, uzun vadede de rekabet giicinii azaltarak orgiitiin varligini

tehlikeye sokmaktadir (Negiz vd., 2011).

Is Tatmini dinamik bir degiskendir. Yoneticiler bir kez Is Tatmini saglayip sonra bu
konuyu uzun bir siire gdz ard1 etmemelidirler. Is Tatmini izl sekilde elde edildigi
gibi, hizli bir sekilde kaybedilebilmektedir de (Akinci, 2002). Is Tatminsizligi,
calisanin isinden ve is ortamindan beklentilerinin yeterince karsilanmamasi halinde
ortaya ¢ikmaktadir. Bu da c¢alisanin performans ve verimliliginin olumsuz
etkilenmesine, ise bagliligmmin azalmasma ve istege bagli isgiicii devir hizinin

artmasina neden olmaktadir (Topgu, 2006).
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4. ARASTIRMA

Bu boliimde arastirmanin amaci ve énemi, kapsami ve kisitlari, 6n kabuller, analiz

birimi ve Ol¢iim araglar1 agiklanmaktadir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, calisanlarm, orgiitlerde uygulanan Insan Kaynaklari
Yénetimi (IKY) Modellerine iliskin algilarinin ve yéneticilerinin kullandigi Mizah

Tarzlarma iliskin algilarinin, is Tatminleri iizerindeki etkisinin incelenmesidir.

Tiirkce ve uluslararasi literatiirde IKY Modelleri ve bu modellerin iIs Tatminine
etkisini inceleyen c¢alismalarin yani sira, kisitli sayida olmakla birlikte Orgiitte
yoneticiler tarafindan kullanilan Mizah Tarzlarinin, ¢alisanlarin Is Tatminine etkisini
inceleyen c¢aligmalar yer almaktadir. Ancak bu arastirmada oldugu gibi hem ii¢
kavrami (IKY Modelleri, Mizah Tarzlari, Is Tatmini) bir arada inceleyen hem de bu
kavramlara iligkin tiretim ve hizmet sektorii karsilastirmasi yapan caligmalara,

gerceklestirilen literatiir arastirmasi ¢ergevesinde rastlanamamastir.
4.2. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlar

Bu aragtirmanin kapsami, Bursa ilinde liretim ve hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
cesitli Orgiitlerin calisanlart olarak olusturulmustur. Arastirmada, birimler arasinda
¢ift yonlii bir iliski aranmgtir. Bu baglamda, IKY Modelleri ve drgiitte kullanilan
Mizah Tarzlarinin Is Tatminine olan etkileri ile iliskilendirilmis olan birim, iiretim

sektord ve hizmet sektoridiir.

Mizahin orgiitteki roliine iliskin yapilan arastirmalarin ¢ok az olusu, bu arastirmanin
kisitlar1 arasindadir. Mizaha dair yiiriitiilen arastirmalarin biiyiik bir kismi, mizahin
dort kisisel c¢iktist olan tlikenmiglik, stres, basa c¢ikma ve saglik {izerine
yogunlagsmaktadir (Mesmer-Magnus ve Viswesvaran, 2012). Mizah konusu cesitli
literatiirlerde de kendisine yer bulmustur. Uygulamali psikoloji (Cooper, 2005; Ford
ve Ferguson, 2004); reklamcilik (Hatzithomas, Zotos ve Boutsouki, 2011;); takim
iligkileri ve grup etkililigi (Romero ve Pescosolido, 2008); ndroloji (Coulson ve
Williams, 2005); liderlik tarzi ve performans (Avey, Hughes, Norman ve Luthans,
2008) ve iiriin inovasyonu (Ekvall, 1996), bu literatiir arastirmalarina 6rnek olarak

verilebilmektedir (Allameh, Masoumzadeh ve Salehzadeh, 2014). 1980°1i yillarda ise
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aragtirmacilar, mizah anlayisinin Orgiitsel etkinlige katkisi olabilecegine dair

calismalar yapmaya baslamislardir.

Orgiitsel yasamda mizah, énemli bir konu olmasma ragmen Tiirkiye’de de konu ile
ilgili ¢alismalarin sayis1 olduk¢a azdir (Yerlikaya, 2003; Aslan, 2006; Tiimkaya,
2006). Aslan (2006), yapmis oldugu bir arastirmada, ortadgretim kurumlarinda
calisan dgretmenlerin, Ogrenilmis Giigliiliik diizeylerine gére Mizah Tarzlarmin
(Kendini Gelistirici Mizah, Katilimci Mizah, Saldirgan Mizah, Kendini Yikici
Mizah) farklilasip farklilasmadigini incelemistir. Ogretmenlerin Mizah Tarzlan ile
ilgili veriler; Martin vd. (2003) tarafindan gelistirilip Tiirkge uyarlamasi Yerlikaya
(2003) tarafindan yapilan ve bu arastirmada da kullanilmis olan Mizah Tarzlari
Olgegi (HSQ-MTO) kullanilarak elde edilmistir. Elde edilen bulgular, ortadgretim
kurumlarinda ¢alisan dgretmenlerin, Ogrenilmis Giigliiliik diizeyine gore tiim Mizah

Tarzlar1 puanlari iizerinde anlamli bir farklilik oldugunu gostermistir.

Tiimkaya (2006) ise; tniversitede gorevli 6gretim elemanlarinin, hem bireysel hem
de mesleki sartlar ile tiikkenmiglik duygusunu etkileyen degiskenlerin, kullandiklari
Mizah Tarzlarint yordama diizeylerini arastirmistir. Arastirma, Cukurova
Universitesinde calisan 283 6gretim eleman: iizerinde gerceklestirilmistir. Veriler,
Martin vd. (2003) tarafindan gelistirilen, Tiirkge uyarlamasi Yerlikaya (2003)
tarafindan yapilan ve bu arastirmada da kullanilmis olan Mizah Tarzlar1 Olgegi
(HSQ-MTO) kullanilarak elde edilmistir. Elde edilen bulgular, Katilime1 Mizah
puanlari agisindan yas degiskeninin temel etkisinin anlamli oldugunu gostermistir.
Regresyon analizleri ise, tiikenmisligin ve mesleki degiskenlerin, Mizah Tarzlarini

yordamada 6nemli degiskenler oldugunu gostermistir.

Arastirmalarin bazilar1 da, mizah1 6lgmek i¢in kullanilan 6lgeklerin gelistirilmesi
tizerinedir. Yerlikaya (2003)’lin, mizah kullanimindaki bireysel farkliliklarla iliskili
dort boyutu Olgen, bu arasgtirmada da kullanilmis olan, Martin vd. (2003) tarafindan
gelistirilmis ¢ok boyutlu Mizah Tarzlar1 Olgegini (HSQ-MTO), Tiirk kiiltiiriine
uyarlamak amaciyla Cukurova Universitesinde dgrenim goren 1363 dgrenci iizerinde
gerceklestirmis oldugu calisma, bunun bir Ornegidir. Olgegin gecerlik ve
giivenirligini test etmek igin yapilan analizlerde, Gl¢egin orijinalindeki gibi dort
faktorden olustugu ve 32 maddenin orijinal Ingilizce dlcekte yer aldiklar1 faktorlere
yiiklendikleri goriilmiistiir.
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Aragtirmalar, lilkemizde mizahin bir arastirma konusu ya da degiskeni olarak

kullanilmasinin yeni oldugunu, son yillarda artmaya basladigin1 gostermektedir.

Ote yandan, literatiirde orgiitte yoneticiler tarafindan kullanilan Mizah Tarzlarinin
calisanlarin s Tatminine etkisine iliskin yapilan ¢alisma sayis1 da kisithdir. Tiirkce
literatlirden 6rnek olarak Oktug (2017) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma verilebilir.
Calismanin amaci, ¢alisanlarin kullandig1 Mizah Tarzlarini, is Tatmini ve Duygusal
Tiikenmislik tizerindeki 1limli roliinii incelemektir. Arastirmada, Martin vd. (2003)
tarafindan gelistirilip Yerlikaya (2003) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan ve bu
arastirmada da kullanilmis olan Mizah Tarzlar1 Olgegi (HSQ-MTO) kullanilmustir.
116 katilimcidan toplanan verilere gore Kendini Gelistirici ve Kendini Yikict Mizah
Tarzlarmin, Is Tatmini ve Duygusal Tiikenmislik arasindaki iliski iizerinde
tlimli/uyumlastirici bir etkisi bulunmaktadir. Kendini Gelistirici Mizah Tarzinin

diizeyi arttikca, is stresinin Duygusal Tilikenmislik tizerindeki etkisi azalmaktadir.

Unal (2014) tarafindan yapilan bir baska c¢alismada ise, liderlerin/yoneticilerin
benimsedikleri Mizah Tarzlarinin, calisanlarin isle ilgili duygularina ve Is
Tatminlerine olan etkisini 6lgmek amaglanmistir. Arastirma kapsaminda Martin vd.
(2003) tarafindan gelistirilen, Yerlikaya (2003) tarafindan Tiirkgeye uyarlamasi
yapilan ve bu arastirmada da kullanilmis olan Mizah Tarzlar1 Olgegi (HSQ-MTO)
kullanilmistir. Liderler tarafindan kullanilan Olumlu Mizah Tarzlarinin, ¢alisanlarin
isle ilgili iyi duygular beslemesinde, Olumsuz Mizah Tarzlarinin ise, ¢alisanlarin
kotiimser duygular i¢inde olup Is Tatmini diizeylerinin diisiik olmasinda etkili oldugu
gorilmistir. Kendini Gelistirici Mizah Tarzinin, orgiit igerisindeki liderlik roliinde
anahtar bir konumda oldugu, arastrmanmn bulgular1 arasindadir. Ote yandan
Saldirgan Mizah tarzinin, ¢alisanlarin isle ilgili olumsuz duygular beslemelerinde

pozitif, fakat kiiciik bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.

Uluslararasi literatiire bakildiginda ise, Fields (2011) tarafindan hazirlanan doktora
tezinde, okullarda belirli Mizah Tarzlarmi kullanan midiirlerle ¢alisan
ogretmenlerin, Is Tatminlerinin daha yiiksek olup olmadigini belirlemek adina bir
aragtirma gerceklestirildigi goriilmektedir. Kuzeydogu Tennessee’deki bir devlet
okulunda 450 o6gretmene {lizerinde gerceklestirilen arastirmada veri toplamak icin

kullanilan o6l¢ek, arastirmaci tarafindan gelistirilen “Egitimcilerin Y dneticilerinin
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Mizah Tarzlarma Dair Algis1 Olgegi”dir. Olgek, mizahin genel kullanimi, miidiirlerin
Mizah Tarzi kullammi ve ¢alisanlarm Is Tatminine etkisini 6lgmekte ve 30
maddeden olusmaktadir. Her madde; ana hatlar, is Tatmini, uygun kullanim, etkili
liderlik ve kisisel iliskiler kategorilerine girecek bicimde siniflandiriimistir. Olgiim
anketinin 2 onemli sonucu oldugu goriilmiistir. Bunlardan ilki 6gretmenlerin,
miidiirlerinin okulda mizah kullanmalarinin uygun oldugunu diisiinmeleridir. Ikinci
olarak da, Olumlu Mizah Tarzlarma (Katilime1 ve Kendini Gelistirici Mizah) sahip
miidiirlerle ¢alisan dgretmenlerin, Is Tatminlerinin daha yiiksek oldugu sonucu elde

edilmistir.

Bu arastirmanim bir diger kisit1, Kat1 ve Iliml1 IKY Modelleri 6lgegi baglamindadir.
Literatiirde bu alanda calisan arastirmacilarin bircogu tarafindan da belirtildigi gibi,
IKY uygulamalar1 dlgekleri yeterli olmamaktadir (Kane, Crawford ve Grant, 1999;
Wright, Gardner, Moynihan ve Park, 2001; Edgar; 2003; Radcliffe, 2005; Truss,
Gratton, Hope-Hailey, McGovern ve Stiles, 1997; Demo, Neiva, Nunes ve Rozzett,
2012; Edgar ve Geare, 2005). Kat1 ve Iliml1 IKY Modellerini dlgen ve literatiirde
siklikla kullanilan 6l¢ek ise, bulunmamaktadir. Kane, Crawford ve Grant (1999),
“Barriers to Effective HRM” (Etkili IKY’nin Oniindeki Engeller) baslikl
calismalarinda IKY uygulamalarinin etkililiginin oniindeki en 6nemli engelin
teorideki eksiklik ve bundan kaynakli 6l¢lim araglarindaki eksiklikler ve hatalar
olduguna dikkat ¢ekmislerdir. Bu baglamda, calismalarinda Kati ve Ilml IKY
Modeli uygulamalarini boyutlandirarak 6lgek gelistirmeye ve arastirmacilara yol
gostermeye calismislardir. Arastirmacilar, Kati IKY Modelini ve Ilmli iKY
Modelini, Kane, Crawford ve Grant (1999) tarafindan yapilan ¢alismay1 temel alarak

ve literatiirde bulunan IKY uygulamalar1 6l¢eklerini adapte ederek dlgmektedirler.

IKY Modelleri baglamindaki 6lgek eksikligine ek olarak literatiirde, orgiitlerde
uygulanan IKY Modellerinin Mizah Tarzlarmna olan etkisini arastiran ¢alismalarm ve
orgiitte uygulanan IKY Modellerinin Is Tatminine olan etkisini arastiran ¢aligmalarin
da kisith oldugu goriilmiistiir. Yapilan literatiir incelemesinde, bu arastirmada
kullanilan &lgeklerin kullanildigi, yine bu arastirmada incelenen degiskenlerin bir
arada ele alindigi, ve ayn1 zamanda {iretim ve hizmet sektorii karsilagtirmasinin
yapildig1r caligmalara da rastlanamamistir. Bu baglamda, uluslararasi literatiirde;

Perez-Vilar ve Azzolini (2013) tarafindan yapilan ¢alisma, verilebilecek arastirma
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ornekleri arasindadir. Calismada, 2000-2010 yillarr arasinda IK'Y uygulamalarmin s
Tatmini iizerindeki etkisiyle ilgili yapilan bilimsel arastirmalarin incelendigi bir
literatiir taramas1 yapilmistir. Bu baglamda, Scholar Google (http://scholar.google.
com.ar) ve SciELO, WilsonWeb, EbscoHost ve OvidSP veritabanlar1 kullanilmstir.
Cesitli bilimsel arastirmalarin  sonuglarina bakildiginda ana bulgular, IKY
uygulamalarmin “Kat1” (galisma saatleri, kontrat tipi, ddeme vs.) yonleri ve Is
Tatmini arasinda iliski oldugu yoniindedir. Diizenlenmis bibliyografya, bu “Kat1”
yonlerle Is Tatmini arasindaki iligkinin is konfigiirasyonuyla ilgili oldugunu not
etmektedir. Literatiir taramasinin sonucunda, Kati IKY uygulamalarinin 6nemle
degerlendirilmesi gerektiginin alt1 ¢izilmistir. Ucretler, kontrat tipi, is saatleri, kidem,
orgiitiin buytkligil, fiziksel ¢alisma ortami ve kaynak ve ekipmanlara erisim gibi
kat1 degiskenler, ¢alisanlarm Is Tatmini diizeyinde anahtar faktorler olarak yer

almaktadir.

Ehrnrooth (2002) tarafindan hazirlanan yiiksek lisans tezinde ise, Ilimli IKY Modeli
ile Orgiitsel Performans arasindaki iliski incelenmistir. Bu arastirmada da kullanilan,
Kane, Crawford ve Grant’in dlgek gelistirme ¢alismasindan (1999) adapte edilerek
gelistirilen Kat1 ve Ilimli IKY Modelleri Olgeginin kullanildigi ¢aligmanim bulgular
dahilinde, giiclendirilmis ve dolayisiyla orgiite olan baghligi ve giiveni artmis
calisanlarin, hem kendi performanslarin1 hem de orgiitiin biitiinsel performansini
olumlu derecede etkiledikleri ortaya ¢ikmustir. Benzer sekilde, stratejik uyumun ve
orgiitsel performansin da arasinda olumlu bir iliski oldugu tespit edilmistir. Iliml
IKY’nin, calisanlar1 pozitif yonde etkileyerek istenen davramglari gostermelerini
sagladig, yine Ilmli IKY nin bilesenlerinden olan sosyal destegin de, arabulucu

olarak rol aldig1 tespit edilmistir.

Allameh, Masoumzadeh ve Salehzadeh (2014) tarafindan gergeklestirilen; Mizah
Tarzlari, is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk davramisi arasindaki iliskiyi ortaya
cikarmay1 amaglayan ¢alisma, yine uluslararasi literatiirde dikkat ¢eken bir aragtirma
olarak &ne ¢ikmaktadir. Calisma, Iran’daki hastanelerde calisan hemsireler iizerinde
yiirlitiilmiistiir. Khoshouei vd. (2009) tarafindan gelistirilen ve 25 maddeden olusan
Mizah Anlayis1 (Sense of Humor Questionnaire) Olgegi, Weiss vd. (1967) tarafindan
gelistirilen ve bu arastirmada da kullanilmis olan Is Tatmini Olgegi ve Bell ve

Megnuc (2002) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Vatandashik Olgegi kullanilmustir.
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Sonuglar, Mizahin Is Tatminini 0.78, Mizahin Orgiitsel Vatandaslik Davranisini 0.64
ve Is Tatmininin Orgiitsel Vatandashik davramsini 0.69 oraninda etkiledigini ortaya
koymustur. Bu baglamda, Mizah Tarzlarinin ¢alisanlarmn Is Tatminini artirmada ve
Orgiitsel Vatandaslik davranislarini giiclendirmede ¢ok giiclii bir yol oldugu ortaya

cikartlmistir.

Robert, Dunne ve Iun (2016)’e gore, literatiire bakildiginda liderler tarafindan
kullanilan Olumlu Mizah Tarzlarmin faydali olabilecegini, Olumsuz Mizah
Tarzlarindan ise kac¢iilmasi gerektigini ifade eden calismalarin g¢oklugu goze
carpmaktadir. Bu geleneksel bakis agisinin sinirlarimi kesfedebilmek amaciyla
gerceklestirdikleri calismada; liderin Mizah Tarzi, lider-calisan iligki niteligi,
calisanin lideriyle ne kadar zamandir beraber calistigi ve ¢alisanin Is Tatmini diizeyi
arasindaki iliskileri tarif edebilmek adina, kavramsal bir model olusturmay1 ve test
etmeyi hedeflemislerdir. Calismada, Cammann, Fichman, Jenkin ve Klesh (1979)
tarafindan gelistirilen ii¢ maddelik, astlarin Is Tatminini 6lgen bir Slcek, Graen,
Novak ve Sommerkamp (1982) tarafindan gelistirilen Lider-Uye Etkilesimi Olgegi
ve Martin vd. (2003) tarafindan gelistirilen, bu arastirmada da kullanilmig olan,
Mizah Tarzlar1 Olgegi (Humor Styles Questionnaire-HSQ) kullanilmistir. 54 drgiitten
70 lider ve 241 calisandan toplanan veriler, liderlerin kullandigi Mizah Tarz1 ve
calisanlarin Is Tatmini arasindaki iliskinin, liderin kullandig1 Olumlu ya da Olumsuz
Mizah Tarzina degil, ast-iist arasindaki iligkinin niteligine bagli oldugunu ortaya

koymustur.
4.3. On Kabuller

Aragtirmanin katilimcilar iiretim ve hizmet sektorlerindeki sirketlerin yoneticileri ve
calisanlarindan olugmaktadir. Bu baglamda; elde edilen sonuglar bu cercevede
yorumlandig1 i¢in, anket katilimcilarimin sosyo-ekonomik diizeylerinin ve

bulunduklar1 pozisyonlarinin etkilerinin sabit oldugu varsayilmaktadir.
4.4. Anakiitle ve Orneklem

Bu arastirmanin anakiitlesi, Bursa ilinde {iretim sektoriinde ve hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren sirketlerin c¢alisanlari; 6rneklemini ise iiretim sektoriinde (tekstil,

otomotiv, gida) faaliyet gostermekte olan 4 biiyiik ol¢ekli isletme ile hizmet
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sektoriinde (oteller) faaliyet gostermekte olan 1 orta ve 3 biiyiik 6lgekli isletmenin
calisanlar1 olusturmaktadir. Field (2013), ¢oklu regresyon analizinde veri seti igin
gerekli orneklem biiylikliigliniin 6l¢ekteki degisken sayisinin 10 ila 15 misli kadar
olmas1 gerektigini ifade etmektedir. Bu dogrultuda, aragtirmanin 8 tahmin degiskeni
ve aragtirmanin Orneklemini olusturan iki gruptan 401 katilimcist bulunmaktadir.
Secilen Orneklemden elde edilen sonuglar, iiretim ve hizmet sektdriinde faaliyet

gosteren tiim isletmelere genellenmistir.

4.5. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin modelinde calisanlarin, orgiitlerinde uygulanan Kati ve Ilml IKY
Modelleri ile yoneticilerinin Mizah Tarzlarina iliskin algilarmin is Tatminine nasil
etki edecegi sorusu arastirlmaktadir. IKY modelleri, yoneticilerin Mizah Tarzlar1 ve
Is Tatmini kavramlar1 tek faktdrle aciklanamadigi icin, alt hipotezler ile
incelenmektedir. Is Tatmininin I¢sel ve Dissal Tatmin faktdrlerinin korelasyon

analizi sonucunda Is Tatmini, toplam Is Tatmini olarak degerlendirilmistir.

IKY Modelleri

e Kat1 IKY Modeli
e Ilimh iKY Modeli

v is Tatmini

Mizah Tarzlan

Katilimc1 Mizah Tarzi

Kendini Geligtirici Mizah Tarzi
Saldirgan Mizah Tarzi
Kendini Yikict Mizah Tarzi

Sekil 2. Orgiitlerde Uygulanan Kat1 ve Ihmli iKY Modellerinin ve Yoneticilerin Mizah Tarzlarna iliskin
Algilarin Calisanlarin Is Tatminlerine Etkisi Modeli

4.6. Ol¢iim Araci

Olgiim araci olarak anket formlar1 kullanilmistir. Anket formunda yer alan ilk dlcek,
Kane, Crawford ve Grant (1999) tarafindan Kati ve Ilimli IKY Modellerinin
orgiitlerdeki uygulanma derecesini belirlemek adma ve IKY etkililiginin &niindeki
engelleri tespit etmek adina gergeklestirilen g¢alisma temel alinarak, Kidombo,

K’Obonyo ve Gakuu (2012) tarafindan adapte edilen ve 38 madde olarak gelistirilen,
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IKY Modelleri Olgegidir. Olgek, “Kesinlikle Katilmiyorum” ile “Kesinlikle
Katiliyorum” arasinda degisen 5°li Likert bigiminde olusturulmustur. IKY Modelleri
Olgegi’nin Ilimli ve Kati Modeli 6lgmek iizere tasarlanmis iki alt boyutu

bulunmaktadir.

Tiirkce literatiirde, IKY Modelleri Olgegi’nin Tiirk¢e uyarlamasi: bulunmamaktadar.
Bundan dolay1 dlgek, orijinal dili ingilizce’den Tiirkge’ye, Tiirkce’den tekrar ana

diline ¢evirtilmis ve boylece tutarlilik saglanmistir.

Arastirmada kullanilan diger 6l¢ek; Martin ve Puhlik-Doris (1999) tarafindan, 4
farkli mizah tarzim1 6lgmek amaciyla 60 madde olarak gelistirilmis; daha sonra
Martin, Puhlik-Doris, Larsen, Gray ve Weir (2003) tarafindan revize edilerek 32

maddeye diisiiriilmiis olan Mizah Tarzlar1 Olgegi (Humor Styles Questionnaire)’dir.

Mizah Tarzlar1 Olgegi’nin maddelerine verilen yamtlar, “Kesinlikle Katilmiyorum”
ile “Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degisen 5°li Likert bigiminde olusturulmustur.
Mizah Tarzlar1 Olgegi’nin ikisi Olumlu, ikisi Olumsuz Mizah kullanimin1 lcen 4 alt
boyutu vardir. Bu alt boyutlar; Kendini Gelistirici Mizah (Self Enhancing Humor),
Katilimc1 Mizah (Affiliative Humor), Kendini Yikic1t Mizah (Self Defeating Humor)

ve Saldirgan Mizah (Aggressive Humor) tir.

Olgek, Tiirkge’ye Yerlikaya tarafindan uyarlanmistir. Uyarlama calismalart 2003
yilinda, Cukurova Universitesi’nin farkli fakiiltelerindeki 1363 6grenci ile
gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgular, dl¢egin orijinalindeki gibi dort faktdrden
olustugunu, her bir faktoriin orijinal Slgekte yer alan 8 maddeden olusan dort alt
Olgekle esdeger oldugunu ortaya koymustur (Yerlikaya, 2003). Bu arastirmada,
calisanlarin, yoneticilerinin Mizah Tarzlarina dair algilarinin 6l¢iilmesi amaglanmasi
sebebiyle, anket ifadeleri {igiincii tekil sahsa yonelik olacak sekilde diizenlenerek

“yoneticim” ifadesi eklenmistir.

Arastirmada son olarak katilimcilarin Is Tatmini diizeyini 6lgmek icin Weiss vd.
(1967) tarafindan gelistirilen, Baycan (1985) tarafindan Tiirk¢ceye uyarlanan ve 20
maddeden olusan Minnesota Is Tatmin Olgegi (Minnesota Satisfaction
Questionnaire-MSQ) kullanilmustir. Olgekte yer alan ifadeler 5°li Likert 6lgeginde
olup degerlendirmeler; “Kesinlikle Katilmiyorum” ile “Kesinlikle Katiliyorum™
arasinda degismektedir. Olgekte olumsuz tutum ifadesi bulunmamaktadir. Is Tatmini
Olceginin i¢ kaynakli tatmini (anket formundaki 1, 2, 3, 4,7, 8,9, 10, 11, 15, 16, 20
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no.lu sorular) ve dis kaynakli tatmini (anket formundaki 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19

no.lu sorular) 6l¢en iki boyutu bulunmaktadir.

Bu ii¢ dlgek haricinde, katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu,
calistiklar sektor, calistiklar1 orgiitiin biiyiikligi, calistiklar1 departman, calistiklari
orgiitte bulunduklar1 toplam siire ve toplam is deneyimleri gibi demografik
Ozelliklerini belirlemek amaciyla, demografik sorularin bulundugu bir soru formu da
kullanilmistir. Calistiklar1 orglitiin biliyiikliigii sorusu; orgiitii kiigiik, orta ve biiyiik
olarak siniflandirabilmek adina, Resmi Gazetede 4 Kasim 2012 tarihinde yayinlanan

2012/3834 sayil1 karar temel alinarak soru formuna eklenmistir.

Anket formlarinin bir kismi elden, bir kismi1 elektronik posta yolu ile katilimcilara
ulagtirilmistir. Anket uygulamasi sonucunda elde edilen veriler, SPSS 20.0 paket

programinda analiz edilerek yorumlanmaistir.
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5. ANALIiZ ve BULGULAR

Aragtirmanin bu boliimiinde, frekans ve yiizde dagilimlarma gore demografik
bulgulara yer verilmistir. Daha sonra olceklere iliskin glivenilirlik ve gecerlilik
analizleri yapilmistir. Son olarak da alt hipotezler dogrultusunda regresyon

analizlerine ve bulgulara yer verilmistir.

5.1. Frekans ve Yiizde Dagilimlar: ile Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlardan 165’1 kadin (%41,1), 236’s1 (%58.9) erkektir. Yas
gruplaria bakildiginda 31 c¢alisan (%7,7) 18-24 yas araliginda, 75 ¢alisan (%18,7)
25-29 yas araliginda, 175 calisan (%43,6) 30-39 yas araliginda, 99 ¢alisan (%24,7)
40-49 yas araliginda, 21 calisan (%5,2) 50 yas ve lizerindedir. Katilimeilarin 140’1
(%34,9) bekar, 261°1 (%65,1) evlidir.

Egitim durumlarina bakildiginda 32 calisan (%S8) lise, 34 calisan (%8,5) Onlisans,
249 calisan (%62,1) lisans, 86 calisan (%21,4) lisansiisti egitim diizeyindedir.
Katilimcilarin 244’4 (%60,8) tiretim, 157’si (39,2) hizmet sektorii ¢alisanidir.
Isletmelerin biiyiikliigiine bakildiginda ise 4’ii (%]1) kiigiik 6lcekli, 85’1 (%21,2) orta
olcekli, 312°s1 (%77,8) biiyiik 6lgekli isletmelerdir.

Departmanlarina bakildiginda 9 calisan (%2,2) Bilgi Islem, 56 calisan (%14)
Muhasebe-Finans, 140 calisan (%34,9) IK, 8 calisan (%2) Halkla Iliskiler, 3 calisan
(9%60,7) Ar-Ge, 185 galisan (%46,1) ise diger departmanlarda ¢alismaktadir.

Calisma siirelerine bakildiginda 156 c¢alisan (%38,9) 0-3 yil araliginda, 103 ¢alisan
(%25,7) 4-7 y1l araliginda, 60 ¢alisan (%15) 8-11 yil araliginda, 23 ¢alisan (%5,7)
12-15 yil araliginda, 59 ¢alisan (%14,7) 16 yil ve tizerindedir.

Is tecriibelerine bakildiginda ise, 79 calisan (%19,7) 0-3 yil araliginda, 53 calisan
(%13,2) 4-7 yil arahiginda, 100 calisan (%24,9) 8-11 yil araliginda, 61 calisan
(%15,2) 12-15 yil araliginda, 108 galisan (%27) 16 y1l ve {izerinde tecriibeye sahiptir.

121



Tablo 2. Frekans ve Yiizde Dagilimi

Degisken Diizey N %
L Kadin 165 41,1
Cinsiyet
Erkek 236 58,9
18-24 31 7,7
25-29 75 18,7
Yas 30-39 175 43,6
40-49 99 24,7
50 ve usti 21 52
. Bekar 140 34,9
Medeni Durum
Evli 261 65,1
Lise 32 8
On lisans 34 8,5
Egitim Diizeyi -
Lisans 249 62,1
Lisanstusti 86 21,4
Uretim 244 60,8
Sektor
Hizmet 157 39,2
Kiigiik 4 1
Isletme Biiyiikligii Orta 85 21,2
Biiyiik 312 77,8
Bilgi islem 9 2,2
Muhasebe Finans 56 14
IK 140 34,9
Departman -
Halkla Iligkiler 8 2
Ar-Ge 3 0,7
Diger 185 46,1
0-3 y1l 156 38,9
4-7 yil 103 25,7
Calisma Siiresi 8-11 yil 60 15
12-15 yil 23 57
16 yil ve tistii 59 147
0-3 y1l 79 19,7
4-7 yil 53 13,2
Tecriibe 8-11 yil 100 24,9
12-15 yil 61 15,2
16 y1l ve tistii 108 27
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5.2. Ol¢ek Analizleri

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin, Oncelikle giivenilirlik ve gegerlilik analizleri
yapilmistir. Insan Kaynaklar1 Yonetim Modelleri Olgegi’nin, Mizah Tarzlari
Olgegi’nin ve Is Tatmini Olgegi’nin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri asagida

belirtilmektedir.

5.2.1. Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik analizi ile ilgili olarak Cronbach’s Alpha katsayis1 .61 ile .80 arasinda
ise dlgek giivenilirligi kabul edilebilir diizeydedir (Islamoglu ve Alnmagik, 2014).
IKY Modeli Olgegi’nin Cronbach’s Alpha degeri .812 olarak saptanmistir ve
Olcegin giivenilirliginin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Mizah Tarzlar
Olgegi’nin Cronbach’s Alpha degeri .699 olarak saptanmistir ve Olgegin
giivenilirliginin kabul edilebilir diizeyde oldugu gériilmektedir. Is Tatmini
Olgegi’nin Cronbach’s Alpha degeri .846 olarak saptanmistir ve Olcegin
giivenilirliginin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 3. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Cronbach's Alpha Degerleri

Olgek Cronbach's Alpha Degeri Madde Sayisi
IKY Modeli Olgegi 812 38
Mizah Tarzlan Olgegi ,699 32
Is Tatmini Olgegi ,846 20

5.2.2. Olgeklerin Gegerlilik Analizleri ve Faktor Yapilari

Olgeklerde dogrulayici faktdr analizinde tek faktorle aciklama yapilamadigi igin
aciklayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizinde 6zdegeri 1 ve iizerinde olan

faktorler toplam varyansi belirli yiizdeler ile agiklamaktadir (Islamoglu ve Almagik,
2014).

- IKY Modelleri Ol¢egi Aciklayici Faktor Analizi
Anketteki ifadeler 1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Biraz katiliyorum, 3=Orta diizeyde
katiliyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum biciminde

degerlendirilmektedir.
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Iliml1 IKY Modeline iliskin lgcek maddeleri soyledir:

Tablo 4. Ilimli IKY Modeline iliskin Olgek Maddeleri

Iimh IKY Modeli

1 Ise alimlar, ise giris seviyesinde gergeklesir

4 Isler, yetenek cesitliligini, otonomiyi ve dgrenmeyi maksimize edecek sekilde tasarlanir.

5 Biiyiime ve gelisme igin imkéanlar bulunur

7 Liderlik stili calisan odaklidir

8 Caligsma ortam1 memnuniyet vericidir

12 Yonetimin gelistirilmesi hem bireysel hem de orgiitsel ihtiyaglarla baglantilidir

15 Yonetimin gelistirilmesi yonetimin basarisiyla baglantilidir

16 Geri bildirimin asil amaci, gelisimdir

19 Degerlendirmenin amaci, diisiik performans gosterenleri ayiklamaktir.

20 Degerlendirme siireci katilimer degildir

21 Odeme uygulamalar1 kabiliyet ve performans temellidir

24 Odeme uygulamalari, sadece 6lciilebilir sonuglar1 temel alir

25 Kardan pay verme, sigorta semalari ya da iicretli izin gibi maddi olmayan tesviklerin
kullanimu kisithdir.

26 Iletisim a¢ik ve seffaftir

28 Yonetim stili katilimc1 ve danigsma temellidir

29 Yonetim uygulamalar adildir

32 IK politikalar1 ve uygulamalari uzun dénemli bakis agisina sahiptir

33 IK uygulamalari ve politikalari calisanlarin maksimum potansiyel gdstermelerine yardimct
olur

34 IK politikalar1 ve uygulamalari tiim ¢alisanlara adil ve esit davranilmasini temel alir

35 IK politikalar1 ve uygulamalar1 tiim drgiitiin strateji ve amaglarini destekleyici niteliktedir

38 Tepe yonetim, IK konularina diisiik derecede dncelik verir
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Kat1 IKY Modeline iliskin 6lcek maddeleri soyledir:

Tablo 5. Kat1 IKY Modeline iliskin Olgek Maddeleri

Kati IK Modeli

2 Bosta olan yonetimsel pozisyonlar ve yiiksek teknik pozisyonlar igeriden terfi yoluyla
doldurulur

3 Kariyer gelistirilmesi 6nemli dl¢lide desteklenmektedir

6 Is giivenligi saglanmaktadir.

9 Odiiller, sektérdeki diger orgiitlerin ¢alisanlarina sundugu ddiillerle rekabet edici degildir

10 Yogunlastirilmig resmi egitim tiim ¢alisanlara verilir

11 Sosyallesme ve ise yeni girenlerin ¢aliganlarla kaynastirilmasi yiiksek dl¢iide uygulanir

13 Stres yonetimi ve risk egitimi gibi yaratict yonetim gelistirme metotlar: kullanilir

14 Yalnizca ise 6zgili yetenekler orgiit tarafindan destek goriir

17 Degerlendirme siireci katilimei, acik ve seffaftir

18 Performans, dl¢iilebilir ¢iktilarla 6l¢iiliip degerlendirilir

22 Calisanlarin  Orgiitten pay alabildigi Orgiitiin kontroliinde s6z sahibi olabildigi planlar
kullanilir.

23 Gelir anketleri diizenli olarak uygulanir

27 Sendikalar ve yonetim arasinda isbirlik¢i ve miisterek iliskiler vardir

30 Haber biiltenleri gibi resmi bilgi paylasim programlart kisithidir.

31 Calisanlarin kararlara katilim oram diigiiktiir.

36 IK politikalar1 ve uygulamalari giderleri azaltma amaglidir

37 Tepe yonetimin finansal problemlerden dolayi kisa vadeli bir bakis agist vardir
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Aciklayici faktor analizinin uygulanabilmesi i¢in 6rneklem yeterliligini 6l¢mek tizere
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi; degiskenler arasinda yeterli diizeyde iliski olup
olmadigmi ve modelin gecerliligini test etmek {lizere de Bartlett kiiresellik testi

yapilmasi gerekmektedir (Islamoglu ve Alniagik, 2014).

Bu baglamda KMO o6rneklem yeterliligi .859; Bartlett kiiresellik testi sonucu 105
olarak hesaplanmistir ve p<.001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir (Tablo 6).

Dolayisiyla agiklayici faktor analizi yapilabilir.

Tablo 6. KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 859
Bartlett Kiiresellik Testi

2413.811

df 105

p .000

Faktor analizi sonucunda IK'Y Modelleri iki faktor ile aciklanmaktadir. Birinci faktor
IKY Modellerini %37,079 ile aciklarken; ikinci faktdr %13,002 ile agiklamaktadir.
IKY Modelleri kiimiilatif olarak %50,082 ile aciklanmaktadir (Tablo 7). Orijinal
dlgege bagli olarak agiklanan faktorler Ilimli IKY Modeli olarak ve Kat1 IKY Modeli

olarak isimlendirilmistir.

Tablo 7. Agiklanan Toplam Varyans

Kareler Toplami Yiikleri Dondiiriilmiis Kareler Toplami Yiikleri
Bilegen Toplam % Varyans Kiimiilatif % Toplam % Varyans Kiimiilatif %
1 5,562 37,079 37,079 4,072 27,146 27,146
2 1,950 13,002 50,082 3,440 22,936 50,082
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Tablo 8. Faktor Yiikleri

Bilesen
1 2
Ilimli116 723 432
Ilimli14 ,720
Ilimli119 ,690
Ilimli6 ,664
Ilimli15 ,596
Ilimhi3 ,594
IIimhi5 ,585
Ilimli2 ,580
IIimhi8 ,580
Kat17 ,826
Kat112 , 735
Kati12 673
Kat16 ,655
Kat111 ,642
Kat19 422 ,592

Mizah Tarzlar Olgegi Aciklayict Faktor Analizi

Anketteki ifadeler 1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Biraz katiliyorum, 3=Orta diizeyde

katiliyorum, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum bi¢iminde

degerlendirilmektedir. Asagidaki tablolarda (Tablo 9-10-11-12), her bir mizah

tarzina iliskin 6l¢ek maddeleri yer almaktadir.

Tablo 9. Kendini Gelistirici Mizah Tarzi’na Iliskin Olgek Maddeleri

Kendini Gelistirici Mizah

2 Yoneticimin morali bozuk oldugunda genellikle kendisini mizahla neselendirebilir.

6 Yoneticim tek basina bile olsa gogunlukla yasamin gariplikleriyle eglenir.

10 Yoneticim iizgiin ya da umutsuzsa, kendisini daha iyi hissetmek icin genellikle o durumla
ilgili giiliing bir seyler diisiinmeye ¢aligir.

14 Yoneticimin yasama karsi takindigr mizahi bakis acisi, olaylar kargisinda asirt derecede
iizlilmesini ya da kederlenmesini onler.

18 Yoneticim tek basimaysa ve mutsuzsa, kendisini neselendirecek giiliing seyler diisiinmeye
calisir.

22 Yoneticim kederli ya da lizgiinse genellikle mizahi bakis agisin1 kaybeder.

26 Yoneticimin tecriibelerine gore bir durumun eglendirici yanlarini diisiinmek, sorunlarla baga
¢tkmada ¢ogunlukla etkili bir yoldur

30 Yoneticimin neselenmesi i¢in baskalariyla birlikte olmasi gerekmez, genellikle tek

baginayken bile giilecek seyler bulabilir.
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Tablo 10. Katilimc1 Mizah Tarzi’na Iliskin Olcek Maddeleri

Katilme1 Mizah

1 Yoneticim genellikle ¢ok fazla giilmez ya da baskalariyla sakalagsmaz.

5 Yoneticimin insanlar1 giildiirmesi igin ¢ok fazla ugragmasi gerekmez, dogustan esprili bir
insan gibidir.

9 Yoneticim bagindan gegen komik seyleri anlatarak insanlar1 pek giildiirmez.

13 Yoneticim yakin arkadaglariyla ¢ok sik sakalasir ve giiler.

17 Yoneticim genellikle fikra anlatmaktan ve insanlar1 eglendirmekten hoslanmaz.

21 Yoneticim insanlar giildiirmekten hoslanir

25 Yoneticim arkadaslariyla ¢ok sik sakalagsmaz.

29 Yoneticim bagkalariyla birlikteyken genellikle aklina soyleyecek esprili seyler gelmez.

Tablo 11. Kendini Yikici1 Mizah Tarzi’na iliskin Olgek Maddeleri

Kendini Yikic1 Mizah

4 Yoneticim insanlarin onunla dalga ge¢melerine ya da ona giilmelerine fazla izin verir.

8 Yoneticimin kendisini yermesi ailesini ya da arkadaslarini giildiiriiyorsa eger, cogunlukla bu
isi kendisinden gegerek yapar.

12 Yoneticim ¢ogunlukla kendi gii¢siizliiklerinden, gaflarindan ya da hatalariyla ilgili giiliing
seylerden s6z ederek, insanlarin onu daha ¢ok sevmesini ya da kabul etmesini saglamaya
caligir.

16 Yoneticim ¢ogunlukla kendi kendini kdtiileyen ya da alaya alan espriler yapmaz.

20 Yoneticim espriler yaparken ya da komik olmaya g¢alisirken ¢ogunlukla kendisini gereginden
fazla elestirir.

24 Yoneticim arkadaslariyla ya da ailesiyle birlikteyken, cogunlukla hakkinda espri yapilan ya
da dalga gegilen kisi kendisi olur.

28 Yoneticimin sorunlar1 varsa ya da iizgiinse, ¢ogunlukla gercek duygularini, en yakin
arkadaglari bile anlamasin diye, espriler yaparak gizler.

32 Yoneticimin bagkalarinin ona giilmesine izin vermesi; onun, ailesini ve arkadaslarini

neselendirme tarzidir.
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Tablo 12. Saldirgan Mizah Tarzi’na Iliskin Olgek Maddeleri

Saldirgan Mizah

3 Birisi hata yaptiginda yoneticim ¢ogunlukla onunla bu konuda dalga geger.

7 Insanlar yoneticime asla mizah anlayis1 yiiziinden giicenmez ya da incinmezler.

11 Yoneticim espri yaparken ya da komik bir sey soylerken genellikle karsisindakilerin bunu
nasil kaldiracagini pek 6nemsemez.

15 Yoneticim insanlarin, mizahi baskalarini elestirmek ya da asagilamak i¢in kullanmalarindan
hoslanmaz.

19 Bazen yoneticimin aklina dyle komik seyler gelir ki, bunlar insanlari incitebilecek, yakigik
almaz seyler olsa bile, kendisini tutamaz soyler.

23 Biitiin arkadaglar1 bunu yapiyor olsa bile, yoneticim bir baskasiyla alay edip ona giilerlerken
asla onlara eslik etmez.

27 Yoneticim birinden hoslanmazsa ¢ogunlukla onu kiigiik diisiirmek igin hakkinda espri yapar
ya da alay eder.

31 Bir sey yoneticime gergekten komik gelse bile, birini giicendirecekse eger, buna giilmez ya

da bununla ilgili espri yapmaz.

Agiklayic1 faktor analizi yapilabilmesi i¢in gerekli olan testler sonucunda KMO

orneklem vyeterliligi .772; Bartlett kiiresellik testi sonucu 190 olarak hesaplanmistir

ve p<.001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir (Tablo 13). Agiklayic1 faktor

analizinin yapilmasinda sakinca bulunmamaktadir.

Tablo 13. KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 772
Bartlett Kiiresellik Testi

2862.150

df 190

p .000
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Faktor analizi sonucunda Mizah Tarzlar1 dort faktor ile acgiklanmaktadir. Birinci
faktor Mizah Tarzlarin1 %17,409 ile agiklarken ikinci faktor %13,608 ile, tiglincii
faktor %12,660 ile ve son olarak dordiincii faktor %11,872 ile agiklamaktadir (Tablo
14). Mizah tarzlan kiimiilatif olarak %355,548 ile aciklanmaktadir. Orijinal Olgege
bagli olarak agiklanan faktorler Katilimci1 Mizah Tarzi, Kendini Gelistirici Mizah
Tarzi, Kendini Yikict Mizah Tarzi ve Saldirgan Mizah Tarzi1 olarak

isimlendirilmistir.

Tablo 14. Agiklanan Toplam Varyans

Dondiiriilmiis Kareler Toplami

Kareler Toplami Yiikleri Yiikleri
% % %
Bilesen Toplam Varyans Toplam  Varyans Toplam Varyans
1 4,289 21,445 21,445 3,482 17,409 17,409
2 3,339 16,696 38,142 2,722 13,608 31,016
3 2,125 10,626 48,768 2,532 12,660 43,676
4 1,356 6,780 55,548 2,374 11,872 55,548
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Tablo 15. Faktor Yiikleri

Katilimc14
Katilimc16
Katilime1l
Katilime17
Katilime13
Katilime15
Katilimci8
Kendini Yikici5

Kendini Yikici6
Kendini Yikici2
Kendini Yikic1 3
Kendini Yikicil
Saldirgan3
Saldirganl
Saldirgan5
Saldirgan?

Kendini Gelistiricil
Kendini Gelistirici5
Kendini Gelistirici3

Kendini Gelistirici2

Bilesen
1 2 3 4
714
,696
,692
,688
,667
,661
,652
,786
,785
125
,632
,622
,808
71
,674
,627
,751
,707
,705
,566
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- Is Tatmini Olgegi Aciklayict Faktor Analizi
Anketteki ifadeler 1=Hi¢ memnun degilim, 2=Biraz memnunum, 3=Orta diizeyde

memnunum, 4=Memnunum, 5=Cok memnunum bi¢iminde degerlendirilmektedir.

Tablo 16. Is Tatminine iliskin Olgek Maddeleri

1 Siirekli bir seylerle mesgul olabilme imkant

2 Tek basina ¢alisma imkant

3 Zaman zaman farkli seyler yapabilme imkan

4 Toplumda bir yer edinme imkani

5 Yoneticimin elemanlarina karsi davranig tarzi

6 Yoneticimin karar verme konusundaki yeterliligi
7 Vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani
8 Siirekli bir ise sahip olma imkéan

9 Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme imkam

10 Bagkalarina ne yapacaklarini syleme imkani

11 Yeteneklerimi kullanabilme imkani

12 Firma politikasini uygulama imkani

13 Aldigim ticret

14 Bu iste ilerleme imkanim

15 Kendi kararimi verme 6zgiirliigi

16 Is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani
17 Calisma kosullari

18 Calisma arkadaglarimin birbiriyle anlagsmasi

19 Yaptigim iyi bir i karsiliginda aldigim 6vgii

20 Isimden elde ettigim basar1 duygusu

Bu baglamda KMO o6rneklem yeterliligi .835; Bartlett kiiresellik testi sonucu 105
olarak hesaplanmistir (Tablo 17) ve istatistiksel olarak anlamlidir (p<.001).
Dolayistyla agiklayici faktor analizi yapilabilir.
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Tablo 17. KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi
Bartlett Kiiresellik Testi

df

.835

2471,126

105
.000

Faktor analizi sonucunda Is Tatmini iki faktor ile aciklanmaktadir. Birinci faktor Is

Tatminini %26,193 ile agiklarken; ikinci faktor %25,804 ile agiklamaktadir (Tablo

18). Is Tatmini kiimiilatif olarak %51,997 ile agiklanmaktadir. Orijinal dlgege bagl

olarak agiklanan faktorler Dissal Is Tatmini ve Igsel Is Tatmini olarak

isimlendirilmistir.

Tablo 18. Agiklanan Toplam Varyans

Kareler Toplamu Yiikleri Dondiiriilmiis Kareler Toplamu Yiikleri
Bilesen Toplam % Varyans Kiimiilatif % Toplam % Varyans Kiimiilatif %

1 4,611 30,743 30,743 3,929 26,193 26,193

2 3,188 21,254 51,997 3,871 25,804 51,997
Tablo 19. Faktor Yiikleri

Bilesen
1 2

Dissal14 821
Dissall2 793
Digsal6 767
Digsal19 711
Digsall3 704
Digsall? ,693
Digssal5 ,623
Icsell0 7192
Icsel9 ,766
Icsel4 746
Icselll ,709
Icsel8 ,675
Icsel15 ,659
Icsel3 579
Icsell 464
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5.3. Arastirmanin Hipotezleri

Calismanin bu boliimiinde, literatiir 1s18inda Onerilen ve dogrulugu ispatlanmaya
calisilan iddia hipotezi ve alt hipotezler sunulmus ve g¢alismanin devaminda bu

hipotezlere dair analizlere yer verilmistir.

H; iddia hipotezimiz; “Calisanlarin, orgiitlerinde uygulanan Kati ve Ilmh iKY
Modelleri ile yoneticilerinin Mizah Tarzlarina iliskin algilari, Is Tatmini diizeylerine
etki etmektedir” yoniinde belirlenmistir. Alt hipotezlerimiz ise iiretim sektorii ve
hizmet sektoriinden olusan 6rneklemin olgek faktdrleri baglaminda iligkilerini test
etme dogrultusundadir. Literatiir degerlendirmesi sonucunda gelistirilen hipotezler

istatistiksel olarak asagidaki gibi belirlenmistir:

Uretim Sektoriine Iliskin Hipotezler:

hy:Uretim sektdriinde Kati IKY Modeli ve Iimli iKY Modeli uygulamalarinn,

calisanlarin Is Tatmini diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir: hy: pui> o

h,.:Uretim sektoriinde, calisanlarin, yoneticilerinin Katilime1 Mizah Tarzlarina dair

algilarmin, Is Tatmini diizeyleri {izerinde anlamli bir etkisi vardir.hy: > py

hs:Uretim sektoriinde, calisanlarin, yoneticilerinin Kendini Gelistirici Mizah
Tarzlarina dair algilarmin, Is Tatmini diizeyleri {izerinde anlamli bir etkisi vardir:hs:
H1~ Ho

hy.:Uretim sektdriinde, ¢alisanlarin, yoneticilerinin Kendini Yikict Mizah Tarzlarma

dair algilarinin, Is Tatmini diizeyleri iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir:hg: pi>

hs:Uretim sektdriinde, c¢alisanlarmn, yoneticilerinin Saldirgan Mizah tarzlarina dair

algilarinin, Is Tatmini diizeyleri tizerinde anlamli bir etkisi vardir:hs: pi> po

he-:Uretim sektoriinde Kati IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarinin,
calisanlarin, yoneticilerinin Katilime1 Mizah Tarzlarina dair algilar {izerinde anlamli

bir etkisi vardir:hg: pi> po

h;:Uretim sektdriinde Kati IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarmin,
calisanlarin, yoneticilerinin Kendini Gelistirici Mizah Tarzlarina dair algilar

tizerinde anlamli bir etkisi vardir:hz: py> po
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hg.:Uretim sektoriinde Kati IKY modeli ve Ihimli IKY Modeli uygulamalarinin,
calisanlarin, yoneticilerinin Kendini Yikict Mizah Tarzlarina dair algilari {izerinde

anlamli bir etkisi vardir:hg: u;> po

hg::Uretim sektdriinde Kat1 IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarinin,
calisanlarin, yoneticilerinin Saldirgan Mizah Tarzlarina dair algilari {izerinde anlamli

bir etkisi vardir:hg: pi> po

Hizmet Sektiriine Iliskin Hipotezler:

hig::Hizmet sektoriinde Kati IKY Modeli ve Iiimli 1KY Modeli uygulamalarinin,

calisanlarin Is Tatmini diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir: hyo: ps> o

hi1.:Hizmet sektoriinde, ¢alisanlarin, yoneticilerinin Katilimec1 Mizah Tarzlarina dair

algilarinin, Is Tatmini diizeyleri tizerinde anlamli bir etkisi vardir.hyg: pg> po

hio.:Hizmet sektoriinde, ¢alisanlarin, yoneticilerinin Kendini Gelistirici Mizah
tarzlara dair algilarinin, Is Tatmini diizeyleri tizerinde anlamli bir etkisi vardir:hy,:

H1> M2

his.:Hizmet sektoriinde, galisanlarin, yoneticilerinin Kendini Yikict Mizah Tarzlarina

dair algilarinin, is Tatmini diizeyleri lizerinde anlamli bir etkisi vardir: his: pi> po

h14::Hizmet sektoriinde, ¢alisanlarin, yoneticilerinin Saldirgan Mizah Tarzlarina dair

algilarinin, is Tatmini diizeyleri lizerinde anlamli bir etkisi vardir:hy4: p1> po

his-:Hizmet sektoriinde Kati IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarinin,
calisanlarin, yoneticilerinin Katilime1r Mizah Tarzlarina dair algilar {izerinde anlamli

bir etkisi vardir:hys: pi> po

hig.:Hizmet sektoriinde Kati IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarinin,
calisanlarin, yoneticilerinin Kendini Gelistirici Mizah Tarzlarina dair algilar

tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir:hig: pi> po

h;7.:Hizmet sektdriinde Kat1 IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarmin,
calisanlarin, yoneticilerinin Kendini Yikict Mizah Tarzlarina dair algilar iizerinde

anlamli bir etkisi vardir:hi7: 3> po
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hig-:Hizmet sektoriinde Kati IKY Modeli ve Tlimli 1KY Modeli uygulamalarinin,
calisanlarin, yoneticilerinin Saldirgan Mizah Tarzlarina dair algilari {izerinde anlamli

bir etkisi vardir:hyg: pi> pp

5.3.1. Uretim Sektoriinde Kati IKY Modeli ve Ihmh IKY Modeli
Uygulamalarimin  Calisanlarin i Tatmini Diizeyi Uzerinde

Etkileri
Ilk alt hipotezde; iiretim sektdriinde Kati IKY Modeli ve Ilmli IKY Modeli

uygulamalarimin ¢alisanlarin Is Tatmini diizeyi iizerindeki etkileri arastirilmaktadir.

hi: Uretim sektdriinde Katt IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarimnin,

calisanlarin Is Tatmini diizeyi iizerinde anlamli bir etkisi vardir. hy: pi> o
Hipotezlerin test edilme siireci asagidaki asamalar1 icermektedir:

« [s tatmini {izerindeki etkilerin model dzeti,

* Tahmin degiskenlerinin ¢oklu regresyon analizi,

» Is tatmini iizerinde etkisi bulunan tahmin degiskenlerinin belirlenmesi,

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 20) bakildiginda, bagimsiz degiskenler
Kati ve Ilml IKY Modellerinin Is Tatminini (bagimli degiskeni) %9 oraninda
yordadig1 goriilmektedir.

Tablo 20. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 ,300 ,090 ,083 ,38719
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Ik modelin ANOVA tablosunda (Tablo 21), ilk asamada F degerinin istatistiksel
olarak p<.001 diizeyinde anlamli oldugu goriinmektedir (F43-,=11.930).

Tablo 21. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplamu  df Karesi F p
1 Regresyon
Degeri 3,577 2 1,789 11,930 ,000
Artik 36131 241 150
Deger

Toplam 39,708 243

Katsayilar tablosundaki (Tablo 22) B degerleri pozitifse bagimli degisken ile
bagimsiz degiskenler arasinda pozitif iliski; negatifse negatif iliski bulunmaktadir. B
degeri ayrica, diger tiim tahmin degiskenleri sabit tutuldugunda, her bagimsiz
degiskenin bagimli degiskeni ne kadar yordadigini gostermektedir (islamoglu ve
Almacik, 2014). Istatistiksel hesaplamalar dogrultusunda ilk asamada kabul edilen

modelin regresyon denklemi su sekilde ifade edilmektedir:
Is Tatmini=3.220+/(.188xIliml1 IKY Modeli)]

Iiml1 IKY Modelinin ¢alisanlarin is Tatminleri iizerinde istatistiksel olarak anlamli
etkisi bulunmustur (p<.001). Imli IKY Modeli uygulamas: 1 birim arttiginda, Is
Tatmini .188 birim artmaktadir. Daha agik ifade etmek gerekirse, Ilimli IKY Modeli

uygulamasimn Is Tatmini iizerinde pozitif etkisi bulunmaktadir.

Kati IKY Modeli uygulamasimin Is Tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlaml

etkisi olmadig goriilmiigtiir.

Tablo 22. Katsayilar Tablosu

Standartlastirilmayan  Standartlastirilmis

Katsayilar Katsayilar
Standart

Asama B Hata Beta t p
1 (Is

Tatmini) 3,220 137 23,578 ,000

ILIMLI

iKY ,188 ,049 ,295 3,849 ,000

KATI

iKY ,004 ,040 ,008 ,108 914

Bagimli Degisken: Is Tatmini
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5.3.2. Uretim Sektériinde Cahsanlarin Yéneticilerinin Katihime1 Mizah
Tarzlarina Dair Algilarmin Is Tatmini Diizeyleri Uzerinde

Etkileri
Ikinci alt hipotezde; iiretim sektdriinde ¢alisanlarin ydneticilerinin Katilimer Mizah

Tarzlarma dair algilarinin Is Tatmini diizeyleri iizerindeki etkileri arastirilmaktadir.

h,: Uretim sektdriinde calisanlarin ydneticilerinin Katilimer Mizah Tarzlarina dair

algilarmin Is Tatmini diizeyleri {izerinde anlaml bir etkisi vardr.hy: pi> po

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 23) bakildiginda, bagimsiz degisken
Katilime1 Mizah Tarzinin {s Tatminini (bagimli degiskeni) %9.7 oraninda yordadig

goriilmektedir.

Tablo 23. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R R Hata

1 312,097 ,093 ,38490

Bu modelin ANOVA tablosunda (Tablo 24), coklu regresyon analizinin ilk

asamasinda F degerinin istatistiksel olarak p<.001 diizeyinde anlamli oldugu

gfm’ilmektedir (F243.1:26.035).

Tablo 24. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplami  df Karesi F p
1 ]F;e?re§y°” 3857 1 3857 26,035 000
egeri
Artik 35,851 242 148
Deger

Toplam 39,708 243

Istatistiksel hesaplamalar dogrultusunda ilk asamada kabul edilen modelin regresyon

denklemi su sekilde ifade edilmektedir:

Is Tatmini=4.335+[(-./ 70xKatilimc1)]
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Katilime1 Mizah Tarzinin c¢alisanlarin s Tatminleri {izerinde istatistiksel olarak
anlamli etkisi bulunmaktadir (p<.001). Katilimc1 Mizah Tarzi 1 birim arttiginda, s
Tatmini .170 birim azalmaktadir (Tablo 25). Dolayisiyla, Katilimct Mizah Tarzinin

Is Tatmini iizerinde negatif etkisi bulundugu ifade edilebilir.

Tablo 25. Katsayilar Tablosu

Standartlastirilmayan  Standartlastiriimis

Katsayilar Katsayilar
Standart
Asama _ B Hata Beta t p
1 (Is Tatmind) ) 335 003 46,460 000
KATILIMCI -,170 ,033 -,312 -5,102 ,000

5.3.3. Uretim Sektoriinde Cahsanlarin, Yéneticilerinin Kendini
Gelistirici Mizah Tarzlarina Dair Algilarinin Is Tatmini Diizeyleri

Uzerinde Etkileri
Uciincii  alt hipotezde; iiretim sektdriinde c¢alisanlarin  yéneticilerinin  Kendini
Gelistirici Mizah Tarzlarma dair algilarinin Is Tatmini diizeyleri iizerindeki etkileri

arastirilmaktadir.

hs: Uretim sektdriinde c¢alisanlarin, yoneticilerinin Kendini Gelistirici  Mizah
Tarzlarina dair algilarinin Is Tatmini diizeyleri iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.hs:
H1> 2

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 26) bakildiginda, bagimsiz degisken

Kendini Gelistirici Mizah Tarzinin Is Tatminini (bagimli degiskeni) %1.5 oraninda

yordadig1 goriilmektedir.

Tablo 26. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 ,122,015 ,011 ,40203
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Bu modelin ANOVA tablosunda (Tablo 27), ¢coklu regresyon analizinin istatistiksel
olarak anlamli olmadigr goriilmektedir (p>.05). Hipotez kabul edilmemektedir.

Kendini Gelistirici Mizah Tarzumn Is Tatmini iizerinde etkisi bulunmamaktadir.

Tablo 27. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplamu  df Karesi F p
1 Regresyon
Deferi ,594 1 ,594 3,673 ,056
Artik 39,114 242 162
Deger

Toplam 39,708 243

5.3.4. Uretim Sektoriinde Cahsanlari Yoéneticilerinin Kendini Yikici
Mizah Tarzlarma Dair Algilarinin Cahisanlarin Is Tatmini
Diizeyleri Uzerinde Etkileri
Bu alt hipotezde; iiretim sektoriinde g¢alisanlarin, yoneticilerinin Kendini Yikict
Mizah tarzlarina dair algilarimin Is Tatmini diizeyleri {izerindeki etkileri

arastirilmaktadir.

hs: Uretim sektdriinde ¢alisanlarin, yoneticilerinin Kendini Yikict Mizah Tarzlaria

dair algilarinin Is Tatmini diizeyleri tizerinde anlamli bir etkisi vardir.hy: ui> po

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 28) bakildiginda, bagimsiz degisken
Kendini Yikici Mizah Tarzinin Is Tatminini (bagimli degiskeni) %1.5 oraninda

yordadig1 goriilmektedir.

Tablo 28. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 124 015 011 40194
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Bu modelin ANOVA tablosunda (Tablo 29), ¢oklu regresyon analizinin istatistiksel
olarak anlamli olmadigr goriilmektedir (p>.05). Hipotez kabul edilmemektedir.

Kendini Yikict Mizah Tarzimin Is Tatmini iizerinde etkisi bulunmamaktadir.

Tablo 29. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplamu  df Karesi F p
! ]F;e?re§y°” 610 1 610 3778 ,053
egeri
Artik 30007 242 162
Deger

Toplam 39,708 243

5.3.5. Uretim Sektoriinde Cahsanlarin Yoneticilerinin Saldirgan Mizah
Tarzlarina Dair Algilarinin Cahsanlarin Is Tatmini Diizeyleri
Uzerinde Etkileri
Besinci alt hipotezde; tiretim sektoriinde ¢alisanlarin, yoneticilerinin Saldirgan Mizah

tarzlarina dair algilarnin Is Tatmini diizeyleri iizerindeki etkileri arastirilmaktadir.

hs: Uretim sektoriinde calisanlarin, yoneticilerinin Saldirgan Mizah Tarzlarma dair

algilarmin Is Tatmini diizeyleri {izerinde anlaml bir etkisi vardir. hs: ny> s

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 30) bakildiginda, bagimsiz degisken
Saldirgan Mizah Tarzinin is Tatminini (bagimli degiskeni) %0.1 oraninda yordadig

goriilmektedir.

Tablo 30. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 024 001  -004 ,40496

141



Bu modelin ANOVA tablosunda (Tablo 31), ¢oklu regresyon analizinin istatistiksel
olarak anlamli olmadigr goriilmektedir (p>.05). Hipotez kabul edilmemektedir.

Tablo 31. ANOVA istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplami  df Karesi F p
1 Regresyon
Degeri ,023 1 ,023 138,711
Artik 30685 242 164
Deger

Toplam 39,708 243

5.3.6. Uretim Sektoriinde Kat1 IKY Modeli Ve Ilnmh iKY Modeli
Uygulamalarimin Cahsanlarin Yoneticilerinin Katihmer Mizah
Tarzlarina Dair Algilar1 Uzerinde Etkileri
Bu alt hipotezde; iiretim sektoriinde Kati IKY Modeli ve Ilimli iKY Modeli
uygulamalarinin ¢alisanlarin yoneticilerinin Katilime1r Mizah Tarzlarina dair algilar

tizerindeki etkileri arastirilmaktadir.

he: Uretim sektoriinde Kati IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarinin,
calisanlarin, yoneticilerinin Katilimc1 Mizah Tarzlarina dair algilar iizerinde anlamli

bir etkisi vardir: hg: p1> p

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 32) bakildiginda, bagimsiz degiskenler
Iimh IKY Modeli ve Kati IKY Modelinin; Katilime1 Mizah Tarzim (bagimli
degiskeni) 9%0.6 oraninda yordadig1 goriilmektedir.

Tablo 32. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

,074 ,006 -,003 , 714045
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Bu modelin ANOVA tablosunda (Tablo 33), ¢oklu regresyon analizinin istatistiksel
olarak anlamli olmadigr goriilmektedir (p>.05). Hipotez kabul edilmemektedir.

Tablo 33. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplami  df Karesi F p
1 Regresyon 737 2 368 672 512
Degeri
Artik 132,132 241 ,548
Deger

Toplam 132,868 243

5.3.7. Uretim Sektoriinde Kat1 IKY Modeli ve Ilnmhi iKY Modeli
Uygulamalarimin Cahsanlarin Yoneticilerinin Kendini Gelistirici
Mizah Tarzlarina Dair Algilar1 Uzerinde Etkileri
Bu alt hipotezde; iiretim sektoriinde Kati IKY Modeli ve Ilimli iKY Modeli
uygulamalarinin, ¢aliganlarin, yoneticilerinin Kendini Gelistirici Mizah Tarzlarina

dair algilar tizerindeki etkileri arastiriimaktadir.

h7: Uretim sektoriinde Kati IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarinm,
calisanlarin, yoneticilerinin Kendini Gelistirici Mizah Tarzlarina dair algilar

tizerinde anlaml bir etkisi vardur:hy: pi>

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 34) bakildiginda, bagimsiz degiskenler
Iimli IKY Modeli ve Kati IKY Modelinin; Kendini Gelistirici Mizah Tarzin
(bagimli degiskeni) %2.1 oraninda yordadig1 goriilmektedir.

Tablo 34. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 ,146 ,021 ,013 ,52577
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ANOVA tablosunda (Tablo 35), bu modelin ¢oklu regresyon analizinin istatistiksel
olarak anlamli olmadigr goriilmektedir (p>.05). Hipotez kabul edilmemektedir.

Tablo 35. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplamu  df Karesi F p
1 Regresyon 1456 2 728 2,634 ,074
Degeri
Artik 66,621 241 276
Deger

Toplam 68,077 243

5.3.8. Uretim Sektoriinde Kat1 IKY Modeli ve Ilnmhi iKY Modeli
Uygulamalariin Cahsanlarin Yoneticilerinin Kendini Yikici
Mizah Tarzlarina Dair Algilar1 Uzerinde Etkileri
Sekizinci alt hipotezde; iiretim sektdriinde Kati IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli
uygulamalarinin ¢alisanlarin yéneticilerinin Kendini Yikict Mizah Tarzlarina dair

algilar1 iizerindeki etkileri aragtirilmaktadir.

hg: Uretim sektoriinde Kati IKY Modeli ve Iimli IKY Modeli uygulamalarinm,
calisanlarin, yoneticilerinin Kendini Yikict Mizah Tarzlarina dair algilar iizerinde

anlaml bir etkisi vardir: hg: p1>

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 36) bakildiginda, bagimsiz degiskenler
Iimli IKY Modeli ve Kat1 IKY Modelinin; Kendini Yikict Mizah Tarzini (bagiml
degiskeni) %10.9 oraninda yordadig: goriilmektedir. IKY Modelleri ile ilgili diger alt
hipotezlerin aksine bu modelin goklu regresyon analizi istatistiksel olarak anlamlidir
(p<.001).

Tablo 36. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 ,329 ,109 ,101 ,710206
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Bu modelin ANOVA tablosunda (Tablo 37), coklu regresyon analizinin ilk
asamasinda F degerinin istatistiksel olarak p<.001 diizeyinde anlamh oldugu

gorilmektedir (Fos3.2= 14666) .

Tablo 37. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplamu  df Karesi F p
1 Regresyon 14457 2 7,229 14,666 ,000
Degeri
Artik 118,785 241 ,493
Deger

Toplam 133,243 243

Istatistiksel hesaplamalar dogrultusunda (Tablo 38), ilk asamada kabul edilen

modelin regresyon denklemi su sekilde ifade edilmektedir:
Kendini Yikic1 Mizah=3.369+[(-.476xIliml1 IKY)+ (.192xKat1 IKY)]

e Ilml IKY Modelinin kendini yikict mizah {izerinde istatistiksel olarak
anlamli etkisi bulunmaktadir (p<.001). Iml IKY Modeli 1 birim
arttiginda, Kendini Yikic1 Mizah Tarzi .476 birim azalmaktadir.

e Kati IKY Modelinin Kendini Yikict Mizah iizerinde istatistiksel olarak
anlamli etkisi bulunmaktadir (p<.01). Kat: IKY Modeli 1 birim arttiginda,
Kendini Yikici Mizah Tarzi .192 birim artmaktadar.

Daha acik ifade etmek gerekirse, Ilimli IKY Modeli uygulamasinin Kendini Yikici
Mizah Tarz iizerinde negatif etkisi; Katt IKY Modeli uygulamasinin ise Kendini

Yikicit Mizah Tarz iizerinde pozitif etkisi bulunmaktadur.

Tablo 38. Katsayilar Tablosu

Asama Standartlastirilmayan Standartlagtirilmig
Katsayilar Katsayilar
Standart
B Hata Beta t p
(Kendini Yikict 5 569 548 13,608 000
Mizah)

! Tl 476 089 -,408 5372 000
Kati ,192 ,072 ,202 2,664 ,008
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5.3.9. Uretim Sektériinde Kat1 IKY Modeli ve Ihmh iKY Modeli
Uygulamalarimin Calisanlarin Yoneticilerinin Saldirgan Mizah
Tarzlarina Dair Algilar1 Uzerinde Etkileri
Uretim sektoriiyle ilgili son alt hipotezde; iiretim sektdriinde Kat1 iKY Modeli ve
Iiml iKY Modeli uygulamalarmin, ¢alisanlarin, ydneticilerinin Saldirgan Mizah

Tarzlarina dair algilar tizerindeki etkileri aragtirllmaktadir.

he: Uretim sektoriinde Kati IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarinin,
calisanlarin, yoneticilerinin Saldirgan Mizah Tarzlarina dair algilari {izerinde anlamli

bir etkisi vardir: hg: p1> p

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 39) bakildiginda, bagimsiz degiskenler
Iimh IKY Modeli ve Katt IKY Modelinin; Saldirgan Mizah Tarzim1 (bagimli
degiskeni) %0.1 oraninda yordadig1 goriilmektedir.

Tablo 39. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 ,036 ,001 -,007 ,67289

ANOVA tablosunda (Tablo 40), bu modelin ¢oklu regresyon analizinin istatistiksel
olarak anlamli olmadigr goriilmektedir (p>.05). Hipotez kabul edilmemektedir.

Tablo 40. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplam  df Karesi F p
1 Regresyon 1456 2 728 2,634 ,074
Degeri
Artik 66,621 241 276
Deger

Toplam 68,077 243
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5.3.10. Hizmet Sektoriinde Kat1 IKY Modeli ve Iimh IKY Modeli
Uygulamalarimin Calisanlarin is Tatmini Diizeyi Uzerinde Etkileri
Hizmet sektorii ile iliskili olarak ilk alt hipotezde; hizmet sektoriinde Kat1 IKY
Modeli ve Ilmli IKY Modeli uygulamalarmimn galisanlarin Is Tatmini diizeyi

tizerindeki etkileri arastirilmaktadir.

hio: Hizmet sektdriinde Kati IKY Modeli ve Ilimli iKY Modeli uygulamalarinin

calisanlarin {s Tatmini diizeyi tizerinde anlamli bir etkisi vardrr. hig: p1> po
Hipotezlerin test edilme siireci asagidaki asamalar1 igermektedir:

» Is tatmini iizerindeki etkilerin model 6zeti,

 Tahmin degiskenlerinin ¢oklu regresyon analizi,

» Is tatmini iizerinde etkisi bulunan tahmin degiskenlerinin belirlenmesi.

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 41) bakildiginda, bagimsiz degiskenler
Kat1 ve Ilimh 1KY Modellerinin Is Tatminini (bagimli degiskeni) %18 oraninda
yordadig1 goriilmektedir.

Tablo 41. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 424 180 ,169 53475

Ik modelin ANOVA tablosunda (Tablo 42), ilk asamada F degerinin istatistiksel
olarak p<.001 diizeyinde anlaml1 oldugu goriinmektedir (F156.,=16.847).

Tablo 42. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplamu  df Karesi F p
1 gegre§y°” 9635 2 4818 16,847 000
egeri
Artik 44038 154 286
Deger

Toplam 53,673 156

147



Katsayilar tablosundaki (Tablo 43), B degerleri pozitifse bagimli degisken ile
bagimsiz degiskenler arasinda pozitif iligki; negatifse negatif iliski bulunmaktadir. B
degeri ayrica, diger tiim tahmin degiskenleri sabit tutuldugunda, her bagimsiz
degiskenin bagimli degiskeni ne kadar yordadigim gostermektedir (Islamoglu ve
Almagik, 2014). Istatistiksel hesaplamalar dogrultusunda ilk asamada kabul edilen
modelin regresyon denklemi su sekilde ifade edilmektedir:

is Tatmini=2.120+/(.290xIlimli IKY Modeli)+(.184xKati IKY Modeli)]

Tablo 43. Katsayilar Tablosu

Standartlastirilmayan Standartlastiriimis

Katsayilar Katsayilar
Standart

Asama B Hata Beta t p
1 (s

Tatmini) 2,120 ,288 7,369 ,000

ILIMLI

iKY ,290 ,089 ,282 3,269 ,001

KATI

iKY ,184 ,079 ,201 2,331 ,021

Iliml1 IKY Modelinin ¢alisanlarin is Tatminleri iizerinde istatistiksel olarak anlamli
etkisi bulunmustur (p<.01). Ilmh IKY Modeli uygulamas: 1 birim arttiginda, Is
Tatmini .290 birim artmaktadir.

Kat1 IKY Modelinin calisanlarin Is Tatminleri iizerinde istatistiksel olarak anlamli
etkisi bulunmustur (p<.05). Kat1 IKY Modeli uygulamas1 1 birim arttiginda, Is

Tatmini .184 birim artmaktadir.

Diger bir ifadeyle, hizmet sektoriinde hem Iliml IKY Modeli uygulamasinin hem de

Kati IKY Modeli uygulamasinin Is Tatmini iizerinde pozitif etkisi bulunmaktadr.

Uretim sektoriinde etkisi olmamakla birlikte; karsilastirma yapildiginda hizmet
sektoriinde Katr IKY Modelinin de etkisinin istatistiksel olarak anlamh oldugu

dikkat cekmektedir.
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5.3.11. Hizmet Sektoriinde Calisanlarin Yoneticilerinin Katilime1 Mizah
Tarzlarina Dair Algilarinin Is Tatmini Diizeyleri Uzerinde
Etkileri
Hizmet sektorii ile iligkili olarak ikinci alt hipotezde; hizmet sektoriinde galisanlarin
yoneticilerinin Katilime1 Mizah Tarzlarina dair algilarinin Is Tatmini diizeyleri

tizerindeki etkileri arastirilmaktadir.

hi;: Hizmet sektoriinde ¢alisanlarin, yoneticilerinin, Katilimci Mizah Tarzlarina dair

algilarinin Is Tatmini diizeyleri tizerinde anlaml bir etkisi vardir.hiy: pi> po

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 44) bakildiginda, bagimsiz degisken
Katilime1 Mizah Tarzinm Is Tatminini (bagimli degiskeni) yordamadigi (%0.00)

goriilmektedir.

Tablo 44. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 004 ,000  -,006 ,58845

Bu modelin ANOVA tablosunda(Tablo 45), ¢oklu regresyon analizinin istatistiksel

olarak anlamli olmadig: goriilmektedir (p>.05).

Uretim sektoriinde etkisi olmakla birlikte; karsilastirma yapildiginda hizmet
sektoriinde Katillimci Mizah Tarzimin etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadig

dikkat cekmektedir.

Tablo 45. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplamu  df Karesi F p
1 Regresyon
Degeri ,001 1 ,001 ,003 ,958
Artik 53672 155 346
Deger

Toplam 53,673 156
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5.3.12. Hizmet Sektoriinde Cahsanlarin, Yoneticilerinin Kendini
Gelistirici Mizah Tarzlarina Dair Algilarinin Is Tatmini Diizeyleri

Uzerinde Etkileri
Hizmet sektorii ile iligkili olarak Tigiincii alt hipotezde; hizmet sektoriinde
calisanlarin, yéneticilerinin, Kendini Gelistirici Mizah Tarzlarna dair algilarmin Is

Tatmini diizeyleri iizerindeki etkileri arastirilmaktadir.

hip: Uretim sektdriinde c¢alisanlarin, yoneticilerinin, Kendini Gelistirici Mizah
Tarzlarma dair algilarinin is Tatmini diizeyleri iizerinde anlamli bir etkisi vardr.
hi2: 1> po

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 46) bakildiginda, bagimsiz degisken

Kendini Gelistirici Mizah Tarzinin Is Tatminini (bagimli degiskeni) %0.5 oraninda

yordadigi goriilmektedir.

Tablo 46. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 070 ,005  -,002 58703

Bu modelin ANOVA tablosunda (Tablo 47), ¢oklu regresyon analizinin istatistiksel

olarak anlamli olmadig: goriilmektedir (p>.05). Hipotez kabul edilmemektedir.

Hizmet sektoriinde de iiretim sektoriinde oldugu gibi Kendini Gelistirici Mizah

Tarzinin Is Tatmini {izerinde etkisi bulunmamaktadir.

Tablo 47. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplamu  df Karesi F p
1 Degresyon 260 1 260 754 387
egeri
Artik 53,413 155 345
Deger

Toplam 53,673 156
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5.3.13. Hizmet Sektoriinde Cahsanlarin Yoneticilerinin Kendini Yikici
Mizah Tarzlarina Dair Algilarimin Cahisanlarin Is Tatmini
Diizeyleri Uzerinde Etkileri
Bu alt hipotezde; hizmet sektoriinde c¢alisanlarin yoneticilerinin Kendini Yikici
Mizah tarzlarina dair algilarimin Is Tatmini diizeyleri {izerindeki etkileri

arastirilmaktadir.

hi3: Hizmet sektoriinde ¢alisanlarin, yoneticilerinin, Kendini Yikici Mizah Tarzlarina

dair algilarinmn Is Tatmini diizeyleri iizerinde anlamli bir etkisi vardir.his: pi> po

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 48) bakildiginda, bagimsiz degisken
Kendini Yikici Mizah Tarzinin Is Tatminini (bagimli degiskeni) %3.4 oraninda
yordadigi goriilmektedir.

Tablo 48. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 185 ,034 ,028 ,57830

Bu modelin ANOVA tablosunda (Tablo 49), ¢oklu regresyon analizinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir (p<.05). Hipotez kabul edilmektedir(Fse.
1=5.493).

Uretim sektoriinde etkisi olmamakla birlikte; karsilastirma yapildiginda hizmet
sektoriinde Kendini Yikict Mizah Tarzimin etkisinin istatistiksel olarak anlaml

oldugu dikkat cekmektedir.

Tablo 49. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplanu  df Karesi F p
1 gegre§y0n 1837 1 1,837 5493 ,020
egeri
Artik 51836 155 334
Deger

Toplam 53,673 156
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Kendini yikici mizah tarzinin ¢alisanlarin is tatminleri tlizerinde istatistiksel olarak
(Tablo 50) anlamli etkisi bulunmustur (p<.05). Kendini Yikici Mizah Tarzi 1 birim

arttiginda, Is Tatmini .139 birim azalmaktadr.

Dolayisiyla, Kendini Yikict Mizah Tarumn Is Tatmini iizerinde negatif etkisi

bulunmaktadr.

Tablo 50. Katsayilar Tablosu

Standartlastirilmayan Standartlagtirilmig

Katsayilar Katsayilar
Standart

Asama B Hata Beta t p
1 (Is

Tatmini) 4,098 ,153 26,804 ,000

Kendini

Yikici -,139 ,059 -,185 -2,344 020

Mizah

Is Tatmini=4.098+[(-./39xKendini Yikict Mizah Tarzi)]

5.3.14. Hizmet Sektoriinde Cahisanlarin Yoneticilerinin Saldirgan Mizah
Tarzlarma Dair Algilarinin Calisanlarin Is Tatmini Diizeyleri
Uzerinde Etkileri
Hizmet sektorii ile iligkili olarak besinci alt hipotezde; hizmet sektoriinde
calisanlarin, yoneticilerinin, Saldirgan Mizah Tarzlarina dair algilarinin s Tatmini

diizeyleri lizerindeki etkileri aragtirilmaktadir.

h14: Hizmet sektoriinde galiganlarin, yoneticilerinin Saldirgan Mizah Tarzlarma dair

algilarinin Is Tatmini diizeyleri iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir. hys: pi> po

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 51) bakildiginda, bagimsiz degisken
Saldirgan Mizah Tarzinin Is Tatminini (bagimli degiskeni) %7.4 oraninda yordadig

goriilmektedir.

Tablo 51. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 271 074 ,068 56637
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Bu modelin ANOVA tablosunda (Tablo 52), ¢oklu regresyon analizinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir (p<.01). Hipotez kabul edilmektedir (Fiss-
1=12.320).

Uretim sektoriinde etkisi olmamakla birlikte; karsulastirma yapidiginda hizmet
sektoriinde Saldirgan Mizah Tarzimin etkisinin istatistiksel olarak anlaml oldugu

dikkat cekmektedir.

Tablo 52. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplami  df Karesi F p
1 Regresyon
Degeri 3,952 1 3,952 12,320 ,001
Artik 49721 155 321
Deger

Toplam 53,673 156

Saldirgan Mizah Tarzinin, ¢alisanlarin is Tatminleri iizerinde (Tablo 53) istatistiksel
olarak anlamli etkisi bulunmustur (p<.01). Saldirgan Mizah Tarz1 1 birim arttiginda,

Is Tatmini .184 birim azalmaktadr.
Is Tatmini=4.188+[(-./84xSaldirgan Mizah Tarzi)]

Daha acik ifade etmek gerekirse, Saldirgan Mizah Tarzimin Is Tatmini iizerinde

negatif etkisi bulunmaktadur.

Tablo 53. Katsayilar Tablosu

Standartlastirilmayan Standartlastirilmig

Katsayilar Katsayilar
Standart
Asama B Hata Beta t p
1 (s
Tatmini) 4,188 ,131 31,988 ,000
Saldirgan g7 053 271 13510 ,001
Mizah
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5.3.15. Hizmet Sektériinde Kati IKY Modeli ve Inmli IKY Modeli
Uygulamalarinin Cahsanlarin Yoneticilerinin Katihmer Mizah
Tarzlaria Dair Algilar1 Uzerinde Etkileri
Bu alt hipotezde; hizmet sektoriinde Kati IKY Modeli ve Ilimlhi IKY Modeli
uygulamalarinin, ¢alisanlarin, yoneticilerinin Katilime1 Mizah Tarzlarina dair algilar

tizerindeki etkileri arastirilmaktadir.

his: Hizmet sektoriinde Kati IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarinin
calisanlarin yoneticilerinin Katilimc1 Mizah Tarzlarina dair algilari iizerinde anlamli

bir etkisi vardir: his: pi> po

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 54) bakildiginda bagimsiz degiskenler
Iimlh 1KY Modeli ve Kati IKY Modelinin; Katilmci Mizah Tarzim (bagiml
degiskeni) %2.3 oraninda yordadig1 goriilmektedir.

Tablo 54. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 ,150 ,023 ,010 ,62430

Bu modelin ANOVA tablosunda (Tablo 55), ¢coklu regresyon analizinin istatistiksel
olarak anlamli olmadigr goriilmektedir (p>.05). Hipotez kabul edilmemektedir.
Ilimh ve Kat1 IKY Modellerinin ikisinin de Katilime1 Mizah Tarzi iizerinde etkisi

bulunmamaktadir.

Tablo 55. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplami  df Karesi F p
1 Regresyon 1390 2 ,695 1,784 171
Degeri
Artik 60,021 154 ,390
Deger

Toplam 61,411 156
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5.3.16. Hizmet Sektériinde Kati IKY Modeli ve Inmli IKY Modeli
Uygulamalarinin Calisanlarin Yoneticilerinin Kendini Gelistirici
Mizah Tarzlarina Dair Algilar1 Uzerinde Etkileri
Bu alt hipotezde; hizmet sektoriinde Kati IKY Modeli ve Ilmh IKY Modeli
uygulamalarinin, c¢alisanlarin, yoneticilerinin Kendini Gelistirici Mizah Tarzlarina

dair algilar1 tizerindeki etkileri arastirilmaktadir.

his: Hizmet sektdriinde Kat1 IKY Modeli ve Ilmli IKY Modeli uygulamalarinin,
calisanlarin, yoneticilerinin Kendini Gelistirici Mizah Tarzlarina dair algilar

tizerinde anlamli bir etkisi vardir: hig: pi> po

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 56) bakildiginda, bagimsiz degiskenler
Iimli IKY Modeli ve Kati IKY Modelinin; Kendini Gelistirici Mizah Tarzin
(bagimh degiskeni) %0.4 oraninda yordadig: goriilmektedir.

Tablo 56. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 ,066 ,004 -,001 ,56742

ANOVA tablosunda (Tablo 57), bu modelin ¢oklu regresyon analizinin istatistiksel
olarak anlamli olmadigr goriilmektedir (p>.05). Hipotez kabul edilmemektedir.

Tablo 57. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplam1  df Karesi F p
1 Regresyon 566 2 283 879 416
Degeri
Artik 128,141 398 ,322
Deger

Toplam 128,707 400
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5.3.17. Hizmet Sektériinde Kati IKY Modeli ve Inmli IKY Modeli
Uygulamalarimin Cahsanlarin Yoneticilerinin Kendini Yikici
Mizah Tarzlarina Dair Algilar1 Uzerinde Etkileri
Hizmet sektdriine iliskin sekizinci alt hipotezde; hizmet sektoriinde Kat1 IKY Modeli
ve Ilml IKY Modeli uygulamalarinin, ¢alisanlarin, ydneticilerinin Kendini Yikici

Mizah Tarzlarina dair algilar tizerindeki etkileri arastirilmaktadir.

hi7: Hizmet sektdriinde Kati IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarinin,
calisanlarin, yoneticilerinin Kendini Yikict Mizah Tarzlarina dair algilar1 iizerinde

anlamli bir etkisi vardr: hi7: p1> po

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 58) bakildiginda, bagimsiz degiskenler
Iimh iKY Modeli ve Kat1 IKY Modelinin; Kendini Yikici Mizah Tarzim1 (bagiml
degiskeni) %6.2 oraninda yordadig1 goriilmektedir. IKY Modelleri ile ilgili olarak bu

modelin ¢oklu regresyon analizi istatistiksel olarak anlamlidir (p<.001).

Tablo 58. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R R? Hata

1 ,250 ,062 ,050 , 75975

Bu modelin ANOVA tablosunda ¢oklu regresyon analizinin ilk asamasinda F

degerinin istatistiksel olarak p<.01 diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir (Fise-
»=5.128).

Tablo 59. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplami  df Karesi F p
1 Regresyon 5920 2 2,960 5,128 ,007
Degeri
Artik 88,892 154 577
Deger

Toplam 94,812 156

Istatistiksel hesaplamalar dogrultusunda (Tablo 60), ilk asamada kabul edilen

modelin regresyon denklemi su sekilde ifade edilmektedir:

Kendini Yikic1 Mizah=3.707+[(-.337x/liml1 IKY)]
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e Ilml IKY Modelinin Kendini Yikict Mizah iizerinde istatistiksel olarak
anlamli etkisi bulunmaktadir (p<.01). Il'mli IKY Modeli 1 birim
arttiginda, Kendini Yikic1 Mizah Tarzi .337 birim azalmaktadir.

Diger bir sekilde agiklamak gerekirse, limli IKY Modeli uygulamasinin Kendini

Yikict Mizah tarzi iizerinde negatif etkisi bulunmaktadir.

Tablo 60. Katsayilar Tablosu

Asama Standartlastirilmayan Standartlastirilmig
Katsayilar Katsayilar
Standart
B Hata Beta t p
(Kendini Yikict 3207 409 9,068 000
Mizah)
L il 337 126 246 2677 008
Kat1 -,008 ,112 -,006 -,069 ,945

5.3.18. Hizmet Sektériinde Kati IKY Modeli ve Inmli IKY Modeli
Uygulamalariin Cahsanlarin Yoneticilerinin Saldirgan Mizah
Tarzlarina Dair Algilar1 Uzerinde Etkileri
Hizmet sektoriiyle ilgili son alt hipotezde; hizmet sektdriinde Kat1 IKY Modeli ve
Iimh IKY Modeli uygulamalarmin, calisanlarin, ydneticilerinin Saldirgan Mizah

Tarzlarina dair algilar tizerindeki etkileri aragtirilmaktadir.

his: Hizmet sektoriinde Kati IKY Modeli ve Iimli IKY Modeli uygulamalarmin,
calisanlarin, yoneticilerinin Saldirgan Mizah Tarzlarina dair algilar: tizerinde anlamli

bir etkisi vardir: hig: ui> po

Bu alt hipotezin model 6zeti tablosuna(Tablo 61) bakildiginda, bagimsiz degiskenler
Iimh IKY Modeli ve Kati IKY Modelinin; Saldirgan Mizah Tarzini (bagiml
degiskeni) %7.5 oraninda yordadig1 goriilmektedir.

Tablo 61. Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata

1 273,075 ,063 ,83522
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ANOVA tablosunda (Tablo 62), bu modelin ¢oklu regresyon analizinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu goriilmektedir (p<.01). Hipotez kabul edilmektedir.

Tablo 62. ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplamu  df Karesi F p
1 Regresyon 8678 2 4,339 6,220 ,003
Degeri
Artik 107,430 154 ,698
Deger

Toplam 116,108 156

Istatistiksel hesaplamalar dogrultusunda (Tablo 63), ilk asamada kabul edilen

modelin regresyon denklemi su sekilde ifade edilmektedir:
Saldirgan Mizah=3.644+[(-.473xIlimli IKY)]

e Ilmh IKY Modelinin Saldirgan Mizah iizerinde istatistiksel olarak
anlamlhi etkisi bulunmaktadir (p<.01). Ilmli IKY Modeli 1 birim
arttiginda, Saldirgan Mizah Tarzi .473 birim azalmaktadur.

Tablo 63. Katsayilar Tablosu

Asama Standartlastirilmayan Standartlagtirilmig
Katsayilar Katsayilar
Standart
B Hata Beta t p
(Saldirgan 3 604 449 8,109 000
Mizah)
! Ilimh -,473 ,138 -,312 -3,416 ,001
Kati ,131 ,123 ,098 1,068 ,287

Dolayisiyla, Ilimli IKY Modeli uygulamasin Saldirgan Mizah Tarzu iizerinde

negatif etkisi bulunmaktadur.

Uretim sektoriinde de Iml ve Kati IKY Modellerinin Saldirgan Mizah Tarzi
lizerinde etkisi bulunmamaktaydi. Hizmet sektdriinde Ilimli IKY Modelinin etkisi

oldugu dikkat ¢ekmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Giliniimiizde artan rekabet, bilgiyi iireten ve bilgiyi dagitan insan faktoriinii daha
onemli bir konuma getirmektedir. Egitimli, kendi kendini kontrol edebilen, 6zgiiven
ve Ozyeterlik sahibi calisanlar, Orgiitler tarafindan daha cok tercih edilmektedir.
Dolayisiyla, bdyle bir 6rgiit iklimini saglamak igin rgiitlerin, tercih ettikleri Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) politikalarinda ve uygulamalarinda, uygun modelleri
tercih etmeleri gerekmektedir. Bu arastrmada incelenen 1KY Modelleri
cerevesinde, Ilimli IKY Modeli uygulamasinin, hem mizah tarzlar kullanimi
baglaminda hem de is tatmini baglaminda, ¢alisanlar iizerinde olumlu etkileri

oldugu sonucuna varimaktadur.

Her iki sektorde de, Ilmli IKY Modelinin Is Tatminini artirici etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte Iiml IKY Modelinin, orgiit icerisinde yoneticiler
ve calisanlar tarafindan kullanilan Olumsuz Mizah Tarzlarinin etkisini azalttigi

goriilmektedir.

Hizmet sektorii calisanlarinin, misteriler ile birebir etkilesim igerisinde olma
gerekliligi, iiretim sektorii galisanlarina kiyasla daha o6n planda yer almaktadir.
Dolayistyla, bu ¢alismadan elde edilen bulgularin 1s18inda yoneticilerin, Iliml IKY
uygulamalarini tercih etmelerinin, ¢alisanlarin Is Tatminini artiracagt, Is Tatmini
diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin da miisterilere en iyi hizmeti sunmaya daha fazla

caba gosterecekleri sdylenebilir.

Uretim sektoriinde de, Iimli IKY Modeli uygulamasmin Is Tatminini artirici
etkisinin bulunmasinin sebebi; limli IKY Modelinin ¢alisan odakli olmast, kararlara
katilim, calisan gli¢lendirme gibi uygulamalar1 igermesi, modern performans
degerlendirme yontemlerini kullanarak calisan performansinin daha objektif ve adil
degerlendirilmesine 6nem vermesi ve dolayisiyla calisana kendisini gelistirme firsati
tanimasi gibi olumlu &zelliklerinden ileri gelmektedir. Ozellikle emek-yogun faaliyet
gosteren lretim sektorli ¢alisanlarinin, Iliml IKY Modeli uygulandiginda, her ne
kadar yogun calisiyor olsalar da, yaptiklar ise iliskin sikayetleri azalmakta, calisma
saatleri uzun bile olsa kendilerine verilen degerin farkinda olmakta, kisisel ve

mesleki gelisimlerinin orgiitleri tarafindan desteklenecegine iliskin gilivenleri

159



artmakta ve kendilerini daha degerli hissetmektedirler. Buna bagli olarak, Is Tatmini

diizeyleri de yiiksek olmaktadir.

Iyi bir Mizah anlayist; etkili bir yonetim siireci i¢in gerekli olan rehberlik ve
gelistirme, yaraticilik, iletisim gibi unsurlar kadar gerekli goriilmektedir. Bilginin
iretimi ve yonetiminin, orgiitlerin siirdiiriilebilir olmalarindaki 6énemi ve dolayisiyla
insan sermayesinin en az finansal sermaye kadar rekabet istiinliiglinde temel bir
unsur olmastyla birlikte, yoneticilerin farkli yonetim yaklasimlarini uygulamalar1 ve
farkli yeteneklere sahip olmalar1 6nem arz etmektedir. Buna iligskin olarak Mizah da,
yoneticilerin etkinligine temel teskil eden bir iletisim yetenegi olarak goriilmektedir.
Bu yetenek, oOrgiitiin en Onemli kaynagi olan insan kaynagmin da daha iyi
yonetilmesini, ihtiyaglarnin anlagilmasii  saglayarak Is Tatmini diizeyinin

yiikselmesine katki saglamaktadir (Yukl ve Lepsinger, 1990).

Decker ve Rotondo (2001)’a gore mizah; isin gereklerini Ogreterek anlasilir hale
getirmek, motivasyonu saglamak, tutumlar1 degistirmek, yaraticiligi tesvik etmek,
stresle basa cikabilmek ve ast-list arasindaki iletisimi daha olumlu, i1limli hale
getirebilmek igin son derece kullanish ve faydalidir. Mizah, basarili bir orgiit igin
birincil faktdr olmayabilir; ancak yiiksek performansa sahip etkili takimlar
olusturulabilmesi adma biiylik Onem arz etmektedir. Conger (1989), Oorgiitte
yoneticiler ve liderler tarafindan, bilhassa Olumlu Mizah tarzlarinin, siklikla
kullanilmasiin ilham verme ve moralleri yiikseltmekte ¢ok etkili oldugunu o6ne
stirmiistiir. Davis ve Kleiner (1989) da aym sekilde yénetici ve liderlerin érgiitte
Mizah kullanmalari gerekliligini savunmusglar; mizahin kullanimiyla {i¢ sonug elde
edilebilecegini belirtmislerdir. Bu sonuglar; is stresinin azaltilmasi; astlara, {istlerinin
uyguladigi yonetim modellerini etkili iletisim vasitasiyla algilamalarinda yardim

edilmesi ve astlara ilham verilmesidir.

Bu arastirmada, iiretim sektoriinde, Iml IKY Modeli uygulamasinin, Kendini
Yikici Mizah Tarz iizerinde azaltici etkisi bulundugu gorilmiistiir. Kendini Yikici
Mizah, Olumsuz Mizah Tarzlart arasindadwr. Bu tarzi kullananlar, kendilerini
yerme, kendileriyle ilgili sakalar yapma ve yine kendileriyle alay etme gibi
davramislarda bulunmaktadirlar. Ilhimli IKY Modelini uygulayan orgiitlerde,

yoneticiler ile astlar arasinda gili¢ araliginin diisiik olmasi, orgiit igerisinde etkili bir
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iletisim sistemi bulunmasi, c¢alisanlara degerli olduklarinin hissettirilmesi ve
yaptiklari igin Orgiite sagladig katkilarin ddiillendirilmesi gibi uygulamalarin olmasi
sebebiyle yoneticiler, calisanlariyla yakin olabilmek adina kendilerini yerici
hareketlerde bulunarak onlara esit olduklar1 izlenimini verme ihtiyaci
duymamaktadirlar. Dolayisiyla, Ilimli IKY Modelinin uygulandigi orgiitlerde,
calisanlarin, yoneticilerinin Kendini Yikict Mizah Tarzi kullanimlarina iligkin

algilan diisiik olmaktadwr.

Hizmet sektoriine dair elde edilen bulgulara bakildiginda ise, Tlimli IKY Modeli
uygulanan orgiitlerde, hem Kendini Yikict Mizah Tarzi hem de Saldirgan Mizah
Tarz kullaniminin azaldigi, yani Ilimli IKY Modelinin Kendini Yikict Mizah Tarz
ve Saldirgan Mizah Tarz iizerinde azaltict etkisi oldugu goriilmektedir. Iiml IKY
Modeli uygulanan orgiitlerde, tretim sektoriinde de bahsedildigi {izere, yatay
iletisim, daha az hiyerarsik seviye, calisanlarin tiimiine esit Ol¢iide deger verilmesi,
orgiit ikliminin pozitif ve orgiit kiiltiiriiniin diisiik giic mesafesinde olmasi gibi
uygulamalar olmasi, hem yoneticilerin hem de c¢alisanlarin kendilerini rahat
hissetmelerini saglamaktadir. Kendilerini rahat ve hem is arkadaslarina hem de
yoneticilerine yakin hisseden c¢aliganlar, iyi bir mizah anlayisina sahip olmakta,
dolayisiyla da Kendini Yikict ve Saldirgan Mizah Tarzi gibi Olumsuz Mizah
Tarzlarindan uzaklasmaktadirlar. Bununla beraber, yoneticiler de calisanlariyla
olan olumlu iliski ve etkili iletisimlerinden dolayi, hem mevcut ¢alisanlarina, hem de
orgiite yeni katilan c¢alisanlara, giiclerini ve pozisyonlarmi belli etmek adina,
Saldirgan boyutlarda olan sakalar yapmaktan kaginmakta; benzer sekilde orgiite yeni
katilan ¢alisanlara, yonetici pozisyonunda olmalarina ragmen aslinda esit olduklar
izlenimini vermek adina kendileriyle ilgili sakalar yapip Kendini Yikict Mizah
kullanimina gerek duymamaktadirlar. Kisacasi, hem yoneticiler hem calisanlar,
Olumlu Mizah Tarzlarimi kullanmaya daha yatkin olmakta ve g¢alisanlarin,
yoneticilerinin Kendini Yikici ve Saldirgan Mizah Tarzi kullanimlarina iliskin

algilar diisiik olmaktadur.

Sonug olarak, elde edilen bulgulara bakildiginda, Ilimli IKY Modelinin orgiit

igerisinde kullanilan Olumsuz Mizah Tarzlarinin etkisini azalttag goriilmektedir.
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Bu aragtirmanin 6neminin, elde edilen bulgular 1s181inda, hem iiretim hem de hizmet
sektoriinde, orgiitlerin Kati IKY Modelinden ziyade Ihmli IKY Modeli kullanmalart
gerekliligi oldugu diistintilmektedir. Boylelikle, hem orgiit igerisindeki Olumlu
Mizah Tarzlarimin (Katihimci ve Kendini Gelistirici) kullanimi artarak verimlilige ve
orgiitsel gelisime katki artacak, hem de calisanlarin Is Tatmini diizeyi yiiksek
olacaktir. Her ne kadar bu ¢alismada Ilimli IKY Modeli ve Olumlu Mizah Tarzlar:
arasinda anlaml bir iliski ¢itkmis olmasa da, yukarida da belirtildigi tizere 6nemli
olan orgiit icerisinde Olumsuz Mizah Tarzlarimin kullanimiin minimum seviyeye
diismesidir. Ayn1 zamanda Olumlu Mizah Tarzlarimin (Katihmc ve Kendini
Gelistirici) kullanim1 arttikga calisanlar, kendilerini yoneticilerine daha yakin
hissedecekleri igin yine Is Tatmini diizeyleri artacaktir. Bu durum da, ¢alisanlarin
veriminin artmasint ve dolayisiyla en iyi tiretimin yapilarak en iyi hizmetin

sunulmasini saglayacaktir.

Bu arastirmada elde edilen bulgularin, 6zellikle 6rgiitte uygulanan IKY Modelleri ve
kullanilan Mizah Tarzlarina iliskin, hem yoneticilere hem de yonetici pozisyonunda
olmayan c¢alisanlara, i yasamlarinda bazi katkilar saglayacagi diistiniilmektedir.
Mizah Tarzlar1 agisindan ele alindiginda, orgiit yonetiminde Mizah kullanimi,
yoneticiler ve calisanlar tlizerindeki Ozellikle stres, isten ayrilma, tilkenme gibi

orgilitsel olumsuzluklarin tizerinde son derece etkili olmaktadir.

Orgiitte Olumlu Mizah Tarzlarmn kullanilmasi, hem yoneticilerin etkililigini
artirmakta (Decker ve Rotondo, 2001), hem de orgiitlerin biiylimesine ve orgiitiin
biitiinsel performansmi artirmasina biiyiik etki etmektedir (Meyer, 1997). Orgiitte
yoneticiler tarafindan Qlumlu Mizah Tarzlarimin kullanimi, astlarin ise karsi olan
tutumlarmi olumlu sekilde degistirip Is Tatminlerini de artirabilmektedir. Cooper
(2002), Olumlu Mizah Tarzlarini kullanan liderlerin, lider-iiye etkilesimine olumlu
katkida bulundugunu, bunun karsiliginda da o6rgiitsel vatandaslik davranisinin olumlu
olarak etkilendigini ve isten ayrilma niyetinin pozitif olarak etkilendigini belirtmistir.
Martin vd. (2003), yaptiklari ¢alismalarda Mizah Tarzlart ile Is Tatmini arasinda
onemli iliskiler oldugunu tespit etmislerdir. Bu c¢alismalar, Olumlu Mizah
Tarzlarint kullanan yoneticilerin ve liderlerin, astlarinin ise karsi olan tutumlarinda,
Is Tatmini diizeylerinde ve genel davranislarinda (baglilik, vatandaslik vb.) olumlu

bir etkiye sahip olduklarini ortaya koymustur (Unal, 2014). Dolayisiyla, yéneticilerin
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orgiit igerisinde Olumlu Mizah Tarzlart kullanmaya ozen gdstermeleri, bunu
saglayacak orgiit iklimini olusturabilmek icin de Ifimh IKY Modeli uygulamasina

agirlik vermeleri gerekmektedir.

Profesyonellerin yani sira, bu arastirmadan elde edilen bulgularin arastirmacilara da
saglayacagi disiinlilen katki ve Onerileri bulunmaktadir. Bunlardan en Onemlisi,
literatlirdeki Ol¢iim sikintilarina iliskin olmaktadir. Mizah Tarzlarini ve mizahin
orgit icerisinde kullanimmi anlayabilmek adina gergeklestirilen korelasyon
calismalar1 ile onemli gelismeler elde edilse de, arastirmacilar arasinda giincel
analizlerin yeterli olup olmadigina dair biiyiiyen bir endise bulunmaktadir
(Galloway, 2010; Robert ve Yan, 2007). Mizah1 daha derinlemesine inceleyebilmek
adina alternatif metodolojilerin gelistirilmesine olan ihtiyag, 6zellikle orgiitlerin girift
dogas1 sebebiyle ortaya c¢ikmaktadir (Cowan, 2012). Dolayisiyla, giincel
aragtirmalarin sonuglarinin gegerliligi, 6l¢iim hatalariyla dolu olma tehlikesiyle karsi

karsiya kalmaktadir (Aubé ve Rousseau, 2011).

Ote yandan, her ne kadar literatiirde &rgiitlerde Olumlu (Kendini Gelistirici Mizah
ve Katilimct Mizah) ve Olumsuz (Kendini Yikict Mizah ve Saldirgan Mizah) Mizah
Tarzlarimin kullantimimin Is Tatminini artiric1 ve azaltici etkilerine dair yapilmis
arastirmalar bulunsa da, mevcut literatiiriin yeterli olmadigr goriilmektedir.
Dolayisiyla, gelecekteki ampirik arastirmalara rehber olabilmesi adina ¢ok daha
derin ve detayl teorik arastirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Romero ve Cruthirds
(2006)’in  sunmus oldugu teorik c¢erceve, orgiitlerde Mizah Tarzlarinin
kullanilmasina ve kullanilan tarzlarin ¢alisanlar tarafindan degerlendirilmesine
yardimel olsa da, mizahin dinamik dogasinin Orgiite olan etkisini ve bu etkinin
olumlu ve olumsuz yansimalarini agiklayamamakta; bununla beraber Mizah
Tarzlarimin, farkli orgiitsel seviyelerde kullaniminin sonuglarini agiklamakta da

yetersiz kalmaktadir.

Literatiirde, orgiitte Mizah kullaniminin pozitif ve negatif etkilerine dair yapilan
arastirmalarin ve dlgeklerin yetersizligine ek olarak, Kati ve Iimli IKY Modelleri
olcegine dair de yetersizlikler goze carpmaktadir. Dolayisiyla, gelecekte yapilacak
arastirmalarda IKY Modellerine iliskin yeni élceklerin gelistirilmesi, daha farkli ve

ayrintili sonuglarin elde edilebilmesi acisindan fayda saglayacaktir. Boylelikle,
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orgiitlerde uygulanan IKY Modellerinin ve bu modellerin Orgiitsel Sessizlik,
Orgiitsel Vatandashk, Orgiitsel Sinizm gibi cesitli Orgiitsel Davranig kavramlarina
olan etkisinin belirlenerek literatiire biiyilk katkilar saglanmasi miimkiin

olabilecektir.

Son olarak, bu arastirmanm kapsaminda oldugu gibi IKY Modelleri ve orgiitte
kullanilan Mizah Tarzlarimn Is Tatminine olan etkisini, iiretim ve hizmet sektirii
karsilastirmast yaparak arastiran calismaya literatiirde rastlanmamistir. Her iki
sektoriin de farkli dinamikleri gdz 6niinde bulundurularak ve IKY modellerinin
yukarida da deginildigi iizere farkhh Orgiitsel Davramis kavramlariyla
iliskilendirilerek sunulmasinin, literatiire biiyiilk katkilar saglayacagi ve literatiirii
zenginlestirecegi diisiiniilmektedir. Bununla beraber, tiretim ve hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren kiigiik, orta ve biiyiik olcekli Orgiitlerde yapilan arastirmalarin
yayginlagtirilmas1 da, karsilastirma yaparak daha detayli sonuglara ulagmayi

saglayacaktir.
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CALISANLARIN, iINSAN KAYNAKLARI YONETIMI MODELLERI iLE
YONETICILERININ MiZAH TARZLARINA ILISKiN ALGILARININ i$
TATMINLERI UZERINDEKI ETKISININ INCELENMESI ANKETI

Degerli Katilimet,

Asagida yer alan doktora tezi arastirma anketi ile, farkli sektorlerde faaliyet gosteren
isletme farkli sektorlerde faaliyet gosteren igletmelerin c¢alisanlarinin igyerlerinde
uygulanan insan kaynaklari modellerine ve yoneticilerinin mizah tarzlarina iligkin
algilarinin i tatminleri tizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmaktadir.

Gizlilik akademik arastirmanin temel ilkesidir ve bu ilkeye kesinlikle uyulacaktir.
Arastirmadan elde edilen veriler, arastirmanin amaci olan bilimsel ¢alisma disinda
kullanilmayacag1 gibi, herhangi bir kisi ve kurulusa da verilmeyecektir.

Degerli vaktinizi ayirarak aragtirmaya katkida bulundugunuz i¢in tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,

Niliifer Riizgar

Istanbul Ticaret Universitesi
[sletme Doktora Programi
niluferruzgar@hotmail.com

Tez Danismani: Dog. Dr. Beliz Ulgen
Istanbul Ticaret Universitesi

Isletme Fakiiltesi
bulgen@ticaret.edu.tr

KiSiSEL BILGILER
Yas () 18-24 () 25-29 () 30-39 ()40-49 () 50+
Medeni Durum () Evli () Bekar
Cinsiyet () Kadm () Erkek
Egitim Durumu () Lise () On Lisans ( ) Lisans ()
Lisansiistii
Caligilan igletmenin faaliyet gosterdigi sektor () Uretim () Hizmet
Calisilan isletmenin biiyiikligii () Kiigtik (50 ¢alisandan az)
() Orta (250 galigandan az)
() Biiyiik (250 ve iizerinde ¢alisan)

Caligilan departman

() Bilgi Islem () Muhasebe/Finans () IK
() Halkla iligkiler ( )Ar-Ge ( )Diger

Caligilan igletmede gegirilen siire

() 0-3yil ()47 yil () 811 yil () 12-15 yil (
) 16-19 () 20+

Toplam is deneyimi

() 0-3yil ()47 yil () 811 yil () 12-15 1l
() 16-19 () 20+
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INSAN KAYNAKLARI YONETiMi MODELLERi OLCEGI

Liitfen her bir ciimleyi dikkatle okuyarak o ifadeye ne dlciide katildigimiz1 ya da katilmadigimzi
belirtin.

Ihmh iKY Modeli

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyyorum

Ise alimlar, ise giris
seviyesinde
gerceklesir

Isler, yetenek
¢esitliligini, otonomiyi
ve dgrenmeyi
maksimize edecek
sekilde tasarlanir.

Biiylime ve gelisme
i¢in imkanlar bulunur

Liderlik stili ¢alisan
odaklidir

Calisma ortami
memnuniyet vericidir

12

Y 6netimin
gelistirilmesi hem
bireysel hem de
orgiitsel ihtiyaglarla
baglantilidir

15

Yonetimin
gelistirilmesi
yonetimin basaristyla
baglantilidir

16

Geribildirimin asil
amaci, gelisimdir

19

Degerlendirmenin
amaci, diisiik
performans
gosterenleri
ayiklamaktir.

20

Degerlendirme siireci
katilimci degildir

21

Odeme uygulamalari
kabiliyet ve
performans temellidir

24

Odeme uygulamalari,
sadece Olgiilebilir
sonuglari temel alir
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25

Kardan pay verme,
sigorta gemalar1 ya da
iicretli izin gibi maddi
olmayan tesviklerin
kullanimi kisitlidir.

26

Iletisim agik ve
seffaftir

28

Yonetim stili katilimel
ve danigma temellidir

29

Yo6netim uygulamalari
adildir

32

IK politikalar1 ve
uygulamalari uzun
donemli bakis agisina
sahiptir

33

IK uygulamalar1 ve
politikalar1
¢aliganlarin
maksimum potansiyel
gostermelerine
yardimci olur

34

IK politikalar1 ve
uygulamalari tiim
caliganlara adil ve esit
davranilmasini temel
alir

35

IK politikalar1 ve
uygulamalari tim
oOrgiitiin strateji ve
amaglarini
destekleyici
niteliktedir

38

Tepe yonetim, IK
konularina diigiik
derecede oncelik verir
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Kati1 IKY Modeli

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

Bosta olan
yonetimsel
pozisyonlar ve
yiiksek teknik
pozisyonlar
igeriden terfi
yoluyla doldurulur

Kariyer
gelistirilmesi
onemli Slgiide
desteklenmektedir

Isgiivenligi
saglanmaktadir

Odiiller,
sektordeki diger
orgiitlerin
calisanlarina
sundugu odiillerle
rekabet edici
degildir

10

Yogunlastirilmis
resmi egitim tim
calisanlara verilir

11

Sosyallesme ve ise
yeni girenlerin
calisanlarla
kaynastirilmasi
yiiksek olglide
uygulanir

13

Stres yonetimi ve
risk egitimi gibi
yaratict yonetim
gelistirme
metotlar1 kullanilir

14

Yalnizca ise 6zgii
yetenekler orgiit
tarafindan destek
gorir

17

Degerlendirme
siireci katilimei,
acik ve seffaftir
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18

Performans,
Olciilebilir
ciktilarla 6l¢iiltip
degerlendirilir

22

Calisanlarin
Orgiitten pay
alabildigi orgiitiin
kontroliinde s6z
sahibi olabildigi
planlar kullanilir.

23

Gelir anketleri
diizenli olarak
uygulanir

27

Sendikalar ve
yonetim arasinda
isbirlik¢i ve
miisterek iligkiler
vardir

30

Haber biiltenleri
gibi resmi bilgi
paylasim
programlari
kisithdir.

31

Calisanlarin
kararlara katilim
oran diistiktiir.

36 | IK politikalar1 ve
uygulamalari
giderleri azaltma
amaglidir

37 | Tepe yonetimin

finansal
problemlerden
dolayi kisa vadeli
bir bakis agis1
vardir
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MiZAH TARZLARI OLCEGI

Liitfen her bir ciimleyi dikkatle okuyarak o ifadeye ne dlciide katildigimiz1 ya da katilmadigimzi
belirtin.

Kendini Gelistirici
Mizah

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

Yoneticimin morali
bozuk oldugunda
genellikle kendisini
mizahla
neselendirebilir.

Yoneticim tek
bagina bile olsa
¢ogunlukla yagamin
gariplikleriyle
eglenir.

10

Yoneticim lizgiin ya
da umutsuzsa,
kendisini daha iyi
hissetmek igin
genellikle o
durumla ilgili
giiliing bir seyler
diistinmeye galisir.

14

Yoneticimin
yasama kars1
takindig1 mizahi
bakis acisi, olaylar
karsisinda asir
derecede
iiziilmesini ya da
kederlenmesini
onler.

18

Yoneticim tek
bagimaysa ve
mutsuzsa, kendisini
neselendirecek
giiliing seyler
diisiinmeye ¢aligir.

22

Yoneticim kederli
ya da {lizglinse
genellikle mizahi
bakis agisini
kaybeder.
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26

Yoneticimin
tecriibelerine gore
bir durumun
eglendirici yanlarini
diisiinmek,
sorunlarla basa
¢tkmada ¢ogunlukla
etkili bir yoldur

30

Yoneticimin
neselenmesi igin
bagkalariyla birlikte
olmas1 gerekmez,
genellikle tek
baginayken bile
giilecek seyler
bulabilir.

Katilime1r Mizah

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Kesinlikle
katiliyorum

Yoneticim
genellikle ¢ok fazla
giilmez ya da
bagkalariyla
sakalagsmaz.

Yoneticimin
insanlari
giildiirmesi igin
ugrasmasl
gerekmez, dogustan
esprili bir insan
gibidir.

Yoneticim bagindan
gecen komik seyleri
anlatarak insanlari
pek giildiirmez.

13

Yoneticim yakin
arkadaslariyla ¢ok
sik sakalagir ve

giiler.

17

YoOneticim
genellikle fikra
anlatmaktan ve
insanlar1
eglendirmekten
hoslanmaz.

198




21

Yoneticim insanlari
giildiirmekten
hoslanir

25

Yoneticim
arkadaglariyla ¢ok
stk sakalagmaz.

29

Yoneticim
bagkalariyla
birlikteyken aklina
sOyleyecek esprili
seyler gelmez.

Kendini Yikici
Mizah

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katiliyorum

Yoneticim
insanlarin onunla
dalga ge¢melerine
ya da ona
giilmelerine fazla
izin verir.

Yoneticimin
kendisini yermesi
ailesini ya da
arkadaslarini
giildiiriiyorsa eger,
¢ogunlukla bu isi
kendisinden
gecerek yapar.

12

Yoneticim
cogunlukla kendi
giigsiizliiklerinden,
gaflarindan ya da
hatalaryla ilgili
giiliing seylerden
s0z ederek,
insanlarin onu daha
¢ok sevmesini ya da
kabul etmesini
saglamaya galisr.

16

YoOneticim
cogunlukla kendi
kendini kdtiileyen
ya da alaya alan
espriler yapmaz.
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20

Ydneticim espriler
yaparken ya da
komik olmaya
calisirken
cogunlukla
kendisini
gereginden fazla
elestirir.

24

Ydneticim
arkadaslariyla ya da
ailesiyle
birlikteyken,
cogunlukla
hakkinda espri
yapilan ya da dalga
gegilen kisi kendisi
olur.

28

Yo6neticimin
sorunlari varsa ya
da lizglinse,
cogunlukla gercek
duygularini, en
yakin arkadaglart
bile anlamasin diye,
espriler yaparak
gizler.

32

Yoneticimin
bagkalarinin ona
giilmesine izin
vermesi; onun,
ailesini ve
arkadaslarini
neselendirme
tarzidir.

Saldirgan Mizah

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
katilryorum

Birisi hata yaptiginda
yoneticim ¢ogunlukla
onunla bu konuda
dalga gecer.

Insanlar yéneticime
asla mizah anlayis1
yiiziinden giicenmez
ya da incinmezler.
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11

Y oneticim espri
yaparken ya da
komik bir sey
sOylerken genellikle
karsisindakilerin
bunu nasil
kaldiracagini pek
Onemsemez.

15

Yo6neticim insanlarin,
mizahi bagkalarini
elestirmek ya da
asagilamak igin
kullanmalarindan
hoslanmaz.

19

Bazen yoneticimin
aklina 6yle komik
seyler gelir ki, bunlar
insanlari
incitebilecek, yakisik
almaz seyler olsa
bile, kendisini
tutamaz sdyler.

23

Biitiin arkadaslari
bunu yapiyor olsa
bile, yoneticim bir
baskasiyla alay edip
ona giilerlerken asla
onlara eslik etmez.

27

Yoneticim birinden
hoslanmazsa
¢ogunlukla onu
kiigiik diigiirmek i¢in
hakkinda espri yapar
ya da alay eder.

31

Bir sey yoneticime
gergekten komik
gelse bile, birini
giicendirecekse eger,
buna giilmez ya da
bununla ilgili espri
yapmaz.
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iS TATMINi OLCEGI

Liitfen her bir ciimleyi dikkatle okuyarak o ifadeye ne dl¢iide katildigimiz1 ya da katilmadigimzi
belirtin.

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katillyorum

Kesinlikle
katihyorum

Siirekli bir seylerle
mesgul olabilme
imkan

Tek bagina ¢alisma
imkani

Zaman zaman
farkli seyler
yapabilme imkani

Toplumda bir yer
edinme imkani

Y Oneticimin
elemanlarina karsi
davranig tarzi

Yoneticimin karar
verme
konusundaki
yeterliligi

Vicdanima ters
diismeyen seyleri
yapabilme imkani

Siirekli bir ise
sahip olma imkan1

Bagkalar i¢in bir
seyler yapabilme
imkant

10

Bagkalarina ne
yapacaklarin
sOyleme imkani

11

Yeteneklerimi
kullanabilme
imkani

12

Firma politikasini
uygulama imkan

13

Aldigim iicret

14

Bu iste ilerleme
imkanim

15

Kendi kararimi
verme Ozglirligi
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16

Is yaparken kendi
yontemlerimi
deneme imkan

17

Calisma kosullar1

18

Calisma
arkadaslarimin
birbiriyle
anlagmasi

19

Yaptigim iyi bir is
karsiliginda
aldigim 6vgii

20

Isimden elde
ettigim basari
duygusu
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