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OZET

Bu calismanin amaci, is yeri arkadashigi ile is ¢iktilar1 arasindaki (is memnuniyeti ve isten
ayrilma niyeti) iligkinin arastirilmasi yanisira birlik ¢abas1i motivasyonunun ilimlilastirici

roliiniin incelenmesidir.

Bu calismada, s6z konusu iligskinin incelenmesi i¢in nicel(kantitatif) yaklasim kullanilmistir.
Calisma kapsaminda ¢esitli arastirma dlgekler1 kullanilmistir, basvurulan 6lgekler: (i) Riordan
ve Griffeth'in (1995) 6 maddeli arkadaslik firsat1 6l¢egi; (ii) Warr, Cook ve Wall'm (1979) 16
maddeli is memnuniyet Olgedi; (iii) Barrick ve arkadaslarinin (2002) 9 maddeli birlik ¢abasi
motivasyon 6lgegi; ve son olarak (iv) Michael ve Spector'un (1982), 3 maddeli isten ayrilma
niyeti Olcegidir. Arastirma orneklemi, Ganamin Kumasi Biiyiiksehirinde ki cesitli 6zel
hastanelerde calisan 223 personelden olusmaktadir. Calisma kapsaminda ortaya konan
hipotezlerin test edilmesi i¢in korelasyon analizi, moderasyon analizi ve aracilik analizi

uygulanmigtir.

Arastirmadan elde edilen sonuglara gore, is yeri arkadasliklar firsatinin, i memnuniyeti ile
olumlu ve dogrudan bir iliskisinin oldugu goriilmiistiir. Ayrica, is yeri arkadagliklar firsatinin,
isten ayrilma niyetleriyle (is memnuniyeti vasitasiyla) olumsuz ve dolayli yonde bir iligkisinin
oldugu goriilmiistiir. Ancak, birlik c¢abast motivasyonunun, i memnuniyeti ve is yeri
arkadasliklar firsati arasindaki olumlu ve dogrudan iliski, yanisira is yeri arkadasliklar: firsati
ile isten ayrilma niyeti arasindaki olumsuz ve dolayl iligki tizerindeki tlimlilagtirict etkisi

hakkinda destekleyici bir bulguya erisilememistir.

Teorik olarak, bu c¢alismayla elde edilen bulgular, is yeri arkadasliklar1 ve is ¢iktilar
arasindaki iliskiyi inceleyen ge¢misteki calismalarin birgogunu desteklemektedir. Pratikte ise,
bulgular, is yeri arkadasligini tesvik eden kurumlarin, sonuglardan biiyiik fayda elde ettigini

gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Is Yeri, Hastane, Is Yeri Arkadasliklari, Birlik Cabas1 Motivasyonu, s
Memnuniyeti ve Isten Ayrilma Niyeti



THE RELATIONSHIPS BETWEEN OPPORTUNITIES FOR WORKPLACE
FRIENDSHIPS AND JOB OUTCOMES AND THE ROLE OF COMMUNION
STRIVING MOTIVATION IN THESE RELATIONSHIPS

ABSTRACT

The purpose of this study was to explore the relationship between workplace friendships and
job outcomes (job satisfaction and turnover intentions) and also to examine the moderating

role of communion striving motivation on these relationships.

This study utilized a quantitative approach to investigate these relationships. Survey
methodology was used and the following surveys were employed: (i) Riordan and Griffeth
(1995)’s 6-item opportunity for workplace friendships scale; (ii) Warr, Cook and Wall
(1979)’s 16-item job satisfaction scale; (iii) Barrick et al. (2002)’s 9-item communion
striving motivation scale; and Michael & Spector (1982)’s 3-item turnover intentions scale.
The sample consisted of 223 employees working in private hospitals in the Kumasi
Metropolis of Ghana. Correlation analysis, mediation analysis and moderating analysis were

conducted to test the hypothesis of the study.

The results of the study indicated that opportunity for workplace friendships has a direct and
positive relationship with job satisfaction. Opportunity for workplace friendships was also
found to have an indirect and negative relationship (through job satisfaction) with turnover
intentions. However support was not found for the moderating effect of communion striving
motivation on the direct relationship between opportunity for workplace friendships and job
satisfaction as well as on the indirect and negative relationship between opportunity for

workplace friendship and turnover intentions.

Theoretically, the findings supported earlier studies that examined the relationship between
workplace friendships and job outcomes. Practically, the findings indicate that organizations
are likely to reap benefits by encouraging the development of friendships among the

employees at the workplaces.

Keywords: Workplace, Hospital, Workplace Friendships, Communion Striving Motivation,
Job Satisfaction and Turnover Intentions.
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BOLUMI:

GIRIS



1.1 GIRIS

Giliniimiiz insaninin yasam tarzini ¢alistiklari is ve isyerleri biiyilik ol¢iide etkilemektedir. Tam
zamanl islerde calisan bireyler, uyku disindaki zamanlarinin ¢ogunu isyerlerinde gecirme
egilimindedir. Bu nedenle, ¢alisanlarin is arkadaglariyla ailelerinden bile daha fazla etkilesime
girmesi kuvvetle muhtemeldir (Sias, 2009). Dolaysiyla, isyerlerinde arkadagliklarin

gelistirilmesi kaginilmazdir.

Amerika Birlesik Devletleri'nin Detroit sehrinde yiirlitiilen bir arastirma, is yerinin
dostluklarin kuruldugu 6nemli bir ¢cevre oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Arastirma kapsaminda
yaklagik 1000 katilimciya yakin iligkilerinin kaynagi sorulmus, elde edilen sonuglara gore siki
dostluklarin %26'sinin igyerlerinde kuruldugu bulunmustur. Bunu takiben katilimecilarin
%230 siki  dostluklarmin temelinin sosyal ortamlarda atildigini, %20'si ¢ocukluk
arkadagligina dayandigini, %7'si akrabalik iliskileriyle olustugunu ve %?7'si ise dernek
faaliyetleriyle kuruldugunu belirtmistir (Fischer ve ark. 1977, alintilayan Austin, 2009).

Insanlar bir gruba dahil olma arzularindan dolayi, isyerlerinde dogal olarak arkadasliklar
kurmaktadir. Bu tiir arkadasliklar, resmi kurumsal iligkiler vasitasiyla gelismekte, ve birgogu
kurum igerisinde devam etmektedir (Morrison, 2004). Isyerlerinde gelisen arkadasliklar ii¢
asamada gergeklesir; bu gecisler meslektasliktan/tanisikliktan arkadasliga, ve arkadasliktan da
sik1 arkadashiga ve siki arkadagliktan neredeyse en iyi arkadasliga dogrudur (Sias & Cahill,
1998).

Baz1 sirket ve kurumlar, arkadasliga bagli sorunlarin kurumsal isleyis ve gorevlerde yol
acabilecegi thmalkarliklarin yanisira adam kayirma gibi ikilemlerin korkusuyla calisanlarin is
yerinde yakin iligkiler kurmalarin1 engellerken, diger sirket ve kurumlar ise is yerinde gelisen
arkadagliklarin olusturabilecegi faydalarin, zararlarina nazaran daha agir bastigini 6ne siirerek,
is yeri arkadasliklarini tesvik etmektedir (Sias ve ark. 2012). Is yerinde kurulan arkadashklar,
calisanlarin birbirleriyle iletisimlerini giiclendirdigi gibi, kariyer gelisimini, empati kurmayi,
sempati duymay1 ve psikolojik rahatlig1 arttirir, yabancilarin yaninda calisma stresini ise
azaltir. Is yeri arkadasliklarmin, is memnuniyeti, kurumsal baghlik, is verimliligi, isi
benimseme ve isten ayrilma niyeti gibi is ile ilgili ¢iktilar {izerinde de etkileri bulunmaktadir

(Riordan ve Griffeth 1995, Winstead ve ark., 1995, Nielsen ve ark., 2000, Markiewicz ve ark.,



2000 & Morrison 2004). Bununla birlikte, is yeri arkadasliklarinin hangi dinamiklerinin

s0zkonusu is ¢iktilarina sebep oldugu "heniiz" bilinmemektedir (Dotan, 2007).

Bu calismada, is yerinde olusmasi muhtemel arkadasliklarin is ¢iktilar1 tizerindeki etkileri
incelenecek, ve calisanlarin birlik ¢abasi motivasyonunun, is yeri arkadashigi firsatinin is

ciktilart lizerinde farklilik gosteren etkilere sebep olup olmadig1 konusu tartisilacaktir.

1.2 SORUNUN ARKA PLANI

Arkadaglik iligkileri ve bireylerarast iletisim {izerine yapilan ¢alismalar eskilere
dayanmaktadir. Aslina bakilirsa, arkadaslik iligkileri yillardir farkli disiplinlerden felsefeciler,
antropologlar, sosyologlar ve psikologlar tarafindan irdelenmektedir. Ornegin, Aristo on
kitaptan olusan Nicomachean Ethics adli eserinin iki kitabin1 arkadaslik konusuna ayirmistir
(Hruschka, 2010, 4-5). Ote yandan, is yeri arkadashg konusundaki ¢alismalar oldukca yenidir
ve bugline dek is yeri arkadaslig1 ve bu arkadasligin bireysel ve kurumsal diizeydeki etkileri

hakkinda yapilan arastirmalar oldukga sinirl kalmistir (Milam, 2012).

Mayo (1933) tarafindan 20.ylizyilin baslarinda yiiriitiillen calismalar, isyerlerindeki insan
iligkilerinin 6nemine dikkat ¢ekmistir. Abraham Maslow, Frederick Hertzberg, Clayton
Alderfer ve David McClelland tarafindan gerceklestirilen sonraki calismalarin herbiri, is
yerinde ki bireylerarast iliskilerin (sosyal iligkilerin) calisanlarin i memnuniyetini ve
motivasyon diizeyini etkiledigini, dolayisiyla ¢alisanlar i¢in Onemli bir ihtiyag¢ (sosyal

gereksinim) oldugunu vurgulamstir.

Hackman ve Lawler'in (1971), arkadaslik firsatin1 is karakteristiginin bir boyutu olarak
tanimlamasindan sonra, is yeri arkadasligi ve bu arkadasligin is ¢iktilar1 tizerindeki etkileri
konusunda caligmalar baglatilmistir (Morrison, 2004). Riordan ve Griffeth (1995), Winstead
ve ark. (1995), Nielsen ve ark. (2000), Markiewicz ve ark. (2000) ve son olarak Morrison

(2004) is yeri arkadasliginin is ¢iktilar tizerindeki etkilerini aragtirmiglardir.

Is yeri arkadashig konusunda yapilan akademik calismalar oldukca énemlidir, ¢iinkii is yeri
arkadaglig1 iyi yonetildiginde hem sirket, hem de calisanlar igin ¢esitli faydalar saglayan

sirket i¢i gayriresmi sosyal iligki bi¢cimidir. Arkadasliklar, kurumsal etkinligi giiclendirme



veya engelleme yeterliligine sahip kuvvetli yapisal birimlerdir. Bigcimsel orgiitlenme yapisi,
kendi igerisindeki bdlim ve birim diizenlemesiyle, is arkadashgin gelisimine katki
saglamaktadir (Krackhardt & Stern, 1988; Riordan & Griffeth, 1995). Ayn1 bdliimde
(departmanda) gorevlendirilen bireyler, sik sik etkilesim halinde oldugundan arkadagliklarin
olugmasi kacginilmazdir. Bu tiir arkadasliklarin birgcogu kurum igerisinde siirdiiriilmektedir,
(Morrison, 2004) bu yiizden is yeri arkadasligr orgiitsel davranis calismalarinin énemli bir

parcasidir.

Kurum i¢i arkadagliklarinin gelismesinin ¢esitli sebepleri bulunmaktadir. Dotan'a (2007) gore,
is yerinde kurulan arkadasliklarin is glivenligi/giiven, uygunluk kontroli, is degerleri/ilgi
alanlar1 benzerligi, fiziksel yakinlik ve ara¢sal amaclar gibi nedenleri mevcuttur. Sias ve
arkadaslar1 (2012), is yeri arkadashginin bireysel ve baglamsal unsurlar vasitasiyla
kuruldugunu iddia etmislerdir. Bireysel unsurlar, kisilik 6zellikleri yanisira algida benzerligi
icerirken, baglamsal unsurlar ise fiziksel yakinligi, gorev paylasimini ve isle ilgili sorunlari

kapsamaktadir.

Bazi kurumlar, is yeri arkadasliklarinin olusumuna karsidir, bunun nedeni is yerinde gelisen
arkadasliklarin ¢esitli sorunlara yol acacagi diisiincesidir. Is yeri arkadashg firsati,
calisanlarin kurumlaria duyduklar1 sadakati derinden sarsarak, cinsel taciz su¢lamalarina yol
acabilecegi gibi, siyasi kirilganlik ve benzeri sorunlari ortaya ¢ikarabilmektedir (arkadaslarin
birbirlerine duyduklari giivenle paylastiklar: kisisel sirlar, gelecekte aleyhlerine kullanilabilir)
(Berman ve arkadaglari, 2002). Ayrica, arkadaslik beklentisi, i yerinin ¢alisanlarina yonelik
rol tabanli beklentileriyle ¢eliskiye diisebilir. Ornek vermek gerekirse, sirket bir amirin
astlarina kars1 tarafsiz olmasini beklemektedir. Ancak, bir amir astlarindan biriyle arkadas
olursa, herhangi bir durumda arkadasina kayirabilir, ve dolayisiyla is yerinde kendisinden
beklenen rolii oynamayarak, sirket beklentilerine ters diisebilir (Bridge ve Baxter, 1992). Is
yerinde olusabilecek tiim bu sorun ve gerginliklere ragmen, is yeri arkadasliklarinin hem

bireysel, hem de kurumsal diizeyde bir¢ok fayda sagladigi da séylenmektedir.

Is yeri arkadashy, isciler arasindaki iletisimi arttirarak, bilgi paylasimi icin bir forum islevi
gormektedir (Dickie, 2009). Is yeri arkadashigi, iscilerin daha mutlu olmasini sagladig: gibi
(Dickie, 2009), psikolojik rahatliklarin1 gelistirmekte, ve Ogrenme davraniglarini

etkilemektedir (Carmeli ve ark., 2009). Bunlarin disinda, is¢iler arasindaki karsilikli giiveni,



sempatiyi ve empatiyi arttirmaktadir (Ingram ve Zou, 2008). Amir ile asti arasindaki
arkadaslik yiiksek kalitede lider-iiye etkilesimine olanak saglayabileceginden (Herman ve ark,
2008), astin kariyer gelisimini arttirir (Sias, 2009). Is yeri arkadasligindan dogan faydalarn, is
yeri arkadagligi zararlarinin {stesinden gelecegi savunulmaktadir (Sias ve ark. 2012),

dolayisiyla is yerinde gelisen arkadaslik firsatlar1 ifadesi savunulabilir bir teze donligmektedir.

Is yerinde ortaya cikabilecek arkadashik firsatlarmin is ¢iktilar1 iizerine cesitli etkileri
bulunmaktadir. Bu alanda ¢alisan arastirmacilar, son yirmi yilda, bu iligkinin varlig1 tizerine
incelemeler yapmistir (Riordan & Griffeth, 1995; Nielsen ve ark., 2000; Morrison ve ark,
2004). Baz1 bulgular birbirlerini desteklerken, bazi bulgular ise gelismektedir. Ornegin,
Riordan ve Griffeth'in (1995), Nielsen ve arkadaslarinin (2000) yanisira Morrison ve
arkadaslarinin (2004) bulgulari, arkadaslik firsatinin is memnuniyetini ve ise baglilig1 olumlu
yonde etkiledigini, calisanlarin isten ayrilma niyetini ise olumsuz yonde etkiledigini kabul
etmektedir. Bununla birlikte, Riordan ve Griffeth (1995), arkadaslik firsati ile isi benimseme
arasinda olumlu yonde 6nemli bir iligki oldugunu 6ne siirerken, Nielsen ve arkadaglari (2000),
bu tiir iligkilerin varhigiyla ilgili herhangi bir bulguya rastlamamistir (Nielsen ve ark., 2000;
Dotan, 2007). Dotan (2007), "arastirmacilarin simdiye kadar" is yeri arkadashiginin "farklilik
gosteren sonuglarini”" agiklayict "herhangi bir 6nermede" bulunamadiklarini ve dolayisiyla, is
yeri arkadagliklarinin hangi dinamiklerinin is c¢iktilarina sebep oldugunun "heniiz

bilinmedigini" savunmaktadir.

Bu sebeplerden dolay1, bu nicel ¢alismanin odak noktasi, is yeri arkadasliklarinin ig ¢iktilar:
lizerindeki farklilik gdsteren etkilerini agiklamaya yardimci olacak bulgularin sunulmasidir. Is

¢iktilar1 olarak bu ¢alismada is memnuniyeti ve isten ayrilma niyetleri incelenmis.

1.3 SORUNUN iFADESI

Is yerinde arkadashik ve bireyleraras: iliski kurma arzusu, tiim bireyler i¢in aym &nemi
tasimamaktadir. Herkes arkadaslariyla vakit gecirip, bireylerarasi iletisim kurmaya ilgi
duymamaktadir. Bazi bireylerin sosyal uyum saglama diirtiileri (Birlik Cabas1 Motivasyonu)

kuvvetliyken, digerlerinin sézkonusu diirtiileri zayiftir (Barrick ve ark., 2002; Regts &



Molleman, 2013). Bir diger deyisle, is yeri arkadash@inin farkli insanlar {izerinde, Birlik

Cabas1 Motivasyonlarina bagli olarak farkli sonuglari bulunmaktadir.

Her ne kadar gegmiste yapilan ¢alismalar, calisanlarin "birlik ¢abast motivasyonunun" is yeri
arkadashgi ile is ¢iktilar1 arasindaki iliskiyi 1limlastima ihtimaline dair ifadeler barindirsa da,
bu 1limlastirict etkinin varligini test eden bir ¢alisma gilinlimiize kadar yapilmamistir. Nielsen
ve arkadaslar1 (2000), Riordan ve Griffeth'e (1995) ait arkadashik firsati Olcegiyle ilgili
elestirilerinde, "bir ¢alisanin is yerinde arkadas edinme firsatina sahip oldugunu, ancak bu
firsatlar1 ¢ikarma kullanmamasi gerektigini" vurgulamistir. Morrison'da (2004), bu diisiinceyi
"arkadaslik firsatini sunan kurum olsa da, arkadas edinenler ¢alisanlarin kendileridir"
sOzleriyle pekistirmistir. Bir ¢alisanin arkadas edinme hususunda sahip oldugu motivasyon
diizeyi, bir dereceye kadar kurum tarafindan sunulan arkadas edinme firsatinin is deneyim ve
ciktilar1 iizerindeki tesirlerini etkilemektedir. Bu noktada, birlik ¢abasi motivasyonunun is
yeri arkadaghiginin farklilik gdsteren sonuglarindan sorumlu olabilecegi gergegi ortaya

cikmaktadir.

Dotan'a (2007) gore, "akademisyenler bugiine dek is yeri arkadasligi kaynakli etkilerin
arasindaki farkliligin nedenini agiklayict bir 6nerme ortaya koymadiklar1 gibi, bu konuda bir
inceleme de yapmamiglardir." Dotan (2007), ayrica "is yeri arkadashiklarinin hangi

dinamiklerinin ¢esitli is ¢ciktilarina sebebiyet verdiginin heniiz bilinmedigini" belirtmistir.

Literatiirde ki bu boslugun doldurulmasi i¢in, bu calisma kapsaminda, caligsanlarin birlik
cabas1 motivasyonunun is yeri arkadashigi ile is ciktilar1 (Is Memnuniyeti ile Isten Ayrilma
Niyeti) arasindaki iligki iizerindeki ilimlastirict etkileri incelenecektir. Bu ¢alisma kapsaminda
elde edilecek bulgularin, is yeri arkadashiginin farklilik gosteren sonuglari hakkinda da

Onerilerde bulunulacaktir.
1.4 CALISMANIN ONEMi

Calisanlarin is ¢iktilarini etkileyen unsurlar, 6rgiitsel davranis arastirmacilarinin ve yonetim
kademelerinin ilgi alanina girmektedir. Bunun nedeni, gegmisteki is ¢iktilarini iy1 bir sekilde
anlamanin, olumlu c¢iktilarin gelisimine katki saglarken, olumsuz ¢iktilarin sonuglarini

azaltmasidir.



Ornegin, bir ¢alisanin ¢alistigi kurumdan ayrilma karari, o kurum igin biiyiik bir maliyete
sebep olmaktadir (Wright ve Bonett, 2007). Bu maliyete, firmaya 6zel beseri sermaye kaybi,
degisim maliyeti (personel degisikligiyle olusan maddi ve manevi kayip) ve yeni ¢alisanlarin
ise alim ve egitim maliyetleri de dahildir (Siebert ve Zubanov, 2009). isten ayrilma niyeti ile
ilgili senelerdir yiiriitiilen arastirmalar, kotii ¢calisma kosullar1 ve adaletsiz maas dagilimi gibi
calisanlarin memnuniyetsizligini arttiran faktorlerin, ¢alisanlar1 isi birakma karar1 almaya
zorladigini gostermistir (Martin, 1979; Price ve Mueller, 1981; Regts & Molleman, 2013).
Calisanlarin i3 memnuniyetsizligini tetikleyip, isten ayrilma niyetini ortaya c¢ikaran
faktorlerden bir tanesi de is yerinde arkadaslik firsatidir. ~ Ancak bu konuda (is yeri
arkadasliklari, calisanlarin is c¢iktilarin1 nasil etkilemektedir) yapilan calismalar sasirtici

sekilde azdir (Riordan & Griffeth, 1995, Nielsen ve ark., 2000).

Is yerinde kurulan arkadasliklar, kurumsal etkinligi giiglendirme veya engelleme yeterliligine
sahip kuvvetli yapisal birimlerdir. Is yeri arkadasliklari, calisanlar arasi iletisimi, giiveni,
sinerjiyi, igbirligini ve yardimlagsmayi arttirdigi gibi kisisel gelisimi ve is giivenligini
pekistirerek is yerindeki tutum ve davranmislari etkilemektedir. Bigimsel orgilitlenme yapisi,
kendi icerisindeki bdliim ve birim diizenlemesiyle, is arkadashigin gelisimine katki
saglamaktadir (Krackhardt & Stern, 1988; Riordan & Griffeth, 1995). Is yeri ortaminda
gelistirilen bu tiir arkadagliklarin bir¢ogu kurum igerisinde siirdiiriilmektedir, (Morrison,
2004) bu yiizden is yeri arkadagligr orgiitsel davranigin 6nemli bir pargasini olugturmaktadir.
Kurumsal biinye igerisinde, i yeri arkadasligi ayri bir yer tutmaktadir, dolayisiyla bu alanda
yapilan c¢alismalarin sinirli sayida olmasi gercekten sasirticidir. Bu g¢alisma kapsaminda,
kurumsal yapmin sundugu arkadas olma firsatinin g¢alisanlarin i memnuniyetini ve isten
ayrilma niyetini ne yonde etkiledigi arastirilarak, "Is yeri Arkadashgi" literatiiriine katkida

bulunulacaktir.

Gegmiste gerceklestirilmis, arkadaslik firsat1 ile is ¢iktilar1 arasindaki iliski ve bu iligkinin
nedenlerine yonelik arastirmalarin aksine (Riordan ve Griffiths, 1995; Morrison, 2004), bu
calismamizda c¢alisanlarin Birlik Cabasi  Motivasyonu'nun sdzkonusu iliskiyi nasil
tlimlastirdig1 incelenecektir. Dotan (2007) tarafindan belirtildigi gibi, aragtirmacilar bugiine
dek Is yeri Arkadashgmin Is Ciktilar1 {izerindeki farklilik gosteren etkilerini nedenleriyle

birlikte aciklayan herhangi bir 6nerme gelistirememistir. Bu ylizden, bu ¢alisma kapsaminda



Is yeri Arkadashigmin Is Ciktilari {izerindeki farklilik gdsteren etkilerini olas1 nedenlerinden
biri hakkinda (bu olas1 nedenin ¢alisanlarin Birlik Cabasi Motivasyonu oldugu hipotezi)

onerilerde bulunulacaktir. Bizim bilgimiz dahilinde, bu alanda gecmiste vapilan calismalarin

hicbiri Birlik Cabasi Motivasyonu'nun sdzkonusu iliski iizerinde oynadig1 ilimhilastirici rolii

incelememistir.

Bu ¢alisma Gana'da yapilmistir. Is yeri arkadasligi konusundaki literatiir taramamizda, is yeri
arkadashiginin etkileriyle ilgili Gana genelinde bir ¢calisma yapilmadigi anlagilmistir (Afrika
capinda yiiriitiilen benzer calismalarin sayist da oldukca azdir). Is yeri Arkadashg
konusundaki mevcut ¢alismalarin birgogu gelismis iilkelerde, 6zellikle de Kuzey Amerika
kitasinda yiiriitiilmiistiir. Is yeri arkadash@inin &nemi kiiltiirel smirlara gore farklilik
gosterdiginden (Morrison, 2004), baska kitalarda gergeklestirilmis arastirmalarin Afrika
ortamina uygulanmasi ayni sonucu vermeyebilir. Bu yiizden, bu aragtirmanin, farkli sosyal
cevrelerden elde edilen sonuglar1 kullanarak is yeri iliskileri caligmalarina katki saglayacagini,
yanisira bu konuda ge¢miste elde edilen bulgularin genellenebilirligini test edecegini

diisiiniiyoruz.

Bu calisma, is yeri arkadashig literatiiriine yapacagi katkinin diginda, yonetim kademesindeki
idareciler i¢in uygulanabilir Oneriler sunacaktir. Yonetim kademesindeki idareciler, bu
calismanin sonuglarindan faydalanarak, is yeri arkadashiginin tesvikinin calisanlarmin is

ciktilarini nasil gelistirdigini anlayabilirler.
1.5 TEMEL ARASTIRMA SORULARI
Bu ¢alisma iki temel soruyu cevaplamay1 amaclamaktadir;

a. Arkadashk firsat1 ile is ¢iktilar1 (Is memnuniyeti ve Isten Ayrilma Niyeti)
arasinda nasil bir iliski bulunmaktadir?
b. Calisanlarin "Birlik Cabasi Motivasyonu" arkadaslik firsatt ve is ¢iktilart

arasindaki iliskiyi ilimlilagtirabilir mi?



1.6 HIPOTEZLER

Asagida belirtilen hipotezler bu ¢alisma kapsaminda test edilecektir;

H1:  Arkadaslik Firsati ile s Memnuniyeti arasinda olumlu bir iliski vardir.
H2:  Is Memnuniyeti ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda olumsuz bir iliski vardr.

H3: Arkadashk Firsati ile Isten Ayrilma Niyeti arasinda olumsuz ve dolayli (Is

Memnuniyeti vasitasiyla) bir iligki vardir.

H4: Birlik Cabasi Motivasyonu, Arkadaslik Firsat1 ile Is Memnuniyeti arasindaki olumlu
iligkiyi 1limhlastirir, bagka bir deyisle, Birlik Cabasi Motivasyonu yiiksek olan

calisanlarin, diisiik olan ¢alisanlara gore, sozkonusu iliskileri daha kuvvetlidir.

H5: Birlik Cabas1 Motivasyonu, Arkadaslik Firsati ile Isten Ayrilma Niyeti arasindaki
olumsuz ve dolayll (Is Memnuniyeti vasitasiyla) iliskiyi ilimlilastirir, baska bir
deyisle, Birlik Cabast Motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlarin, diisiik olan ¢alisanlara

gore, sozkonusu iligkileri daha kuvvetlidir.

Her ne kadar, ge¢miste yiiriitiilen bazi calismalar arkadashik firsati ile i3 memnuniyeti
arasindaki olumlu iliskinin yanisira arkadaslik firsati ile isten ayrilma niyeti arasindaki
olumsuz iligkiye deginmisse de giliniimiize kadar yiiriitilen hi¢bir ¢alisma birlik cabasi
motivasyonunun bu iliskileri nasil ilimlilastirdigini arastirmamustir. Ustelik, is yeri arkadaslig
ile 15 ¢iktilar1 arasindaki iligkiyi test eden gegmis ¢aligsmalarin birgogu Kuzey Amerika basta
olmak tizere gelismis ekonomilerde yiiriitiilmiistiir. Yukarida bahsedilen hipotezler, gelismis

ekonomilerden farkli bir is kiiltiiriine sahip Gana'da (gelismekte olan tilkede) test edilecektir.

1.7 ARASTIRMA TASARIMI

Bu c¢alismada, Is Arkadashg ile Is Ciktilar1 arasinda bir iliski olup olmadigmi yanisira
calisanlarin ~ Birlik  Cabasi  Motivasyonu'nun  sézkonusu iliskiyi  ilimlilagtirip
ilimhilagtirmadigini incelemek igin nicel bir yaklasimdan faydalanacaktir. Bu arastirma

yontemi, sdzkonusu degiskinler arasindaki iliskinin varligin1 agiklayabilmek i¢in tercih



edilmistir. Nicel yontemler, arastirma kapsamindaki degiskenlerle ilgili bagintisal sorularin
cevaplarini elde etmek amaciyla kullanilabilir (Williams, 2007). Nicel yontemler, hipotez

olusturma siirecinin aksine hipotez testlerinde kullanima uygundur (Lund, 2012).

Test etme asamasinda kullanilacak degiskenlerle ilgili veriler, Gana'da saglik sektoriinde
calisan isciler arasindan secilen bir grup katilimciya anket sorular1 yoneltilerek toplanmustir.
Arkadaslik firsati, Riordan ve Griffeth (1995) tarafindan, Hackman ve Lawler'e ait (1971) is
boyutu calismalar1 temel alinarak hazirlanan 6 maddeli 6lcekle degerlendirilecektir. Is
Memnuniyeti ise, Warr, Cook ve Wall (1979) tarafindan tasarlanan 16 maddeli is
memnuniyeti Olgegiyle degerlendirilecektir. Birlik Cabasi Motivasyonu'nun Ol¢imii igin
Barrick ve arkadaslar1 (2002) tarafindan olusturulan 9 maddeli 6lgekten yararlanilacaktir. Son
olarak, Isten Ayrilma Niyeti, Michael & Spector (1982) tarafindan hazirlanan 3 maddeli
Olgekle degerlendirilecektir. Yukarida bahsedilen 6lgme ve degerlendirmeler sonucunda elde
edilen veriler, istatistiksel olarak analiz edildikten sonra, hipotezlerde belirtilen degiskenler

arasinda olugmast muhtemel iliskilerin a¢iklanmasi i¢in kullanilmistir.
1.8 TERIMLERIN TANIMI

Bu kisimda, ¢alisma baglaminda kullanilan terimlerin tanimlamalar1 yapilacaktir. Bu ¢alisma,

Gana'nin bagkenti Akra'da yasayan saglik sektorii ¢alisanlariyla yliriitiilmiistiir.

Arkadashk Fwrsatt (Opportunity for Friendship): Arkadashik firsati, ¢calisanlarin is yerinde
birbirleriyle konugsmalarina ve gayriresmi iliskiler kurmalarina izin verilme Olgegini

sorgulayan algisal is 6zelliklerinin bir boyutudur (Riordan ve Griffiths, 1995).

Is memnuniyeti (Job Satisfaction): Insanlarin islerini sevip sevmeme olgiitiir. Insanlarin

isleri ve islerinin 6zellikleri hakkinda neler hissettigidir (Spector, 1997, syf-2).

Isten Ayrilma Niyeti (Turnover Intentions): Calisanlarm kendi iradeleriyle isten ayrilma
diisiincesine sahip olmasini ifade etmektedir. Isten ayrilma niyeti, personel degisimi {izerinde
anlik nedensel etkilere yol agan nihai ve en dnemli bilissel degisken olarak kabul edilmektedir

(Bigliardi ve ark., 2005).
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Personel degisimi (Turnover): Bir isverenin, ¢alisanlarin1 kazanma veya kaybetme oranidir.
Iki farkli personel degisimi mevcuttur; bunlar goniillii ve mecburi isten ayrilmadir (Anvari ve

ark., 2014).

Birlik Cabast Motivasyonu (Communion Striving Motivation): Birlik Cabasi Motivasyonu,
sahsi miinasebetlere kabul edilme ve insanlarla iyi ge¢inmeye yonelik dogrudan eylemleri

temsil etmektedir (Barrick ve ark., 2002).

Nicel Arastirma (Quantitative Research): Nicel arastirma, verilerin toplanmasimi ve
boylelikle bilginin nicelestirilip, birbiri ardi gelen savlarin desteklenmesi veya giiriitiilmesi

amaciyla istatistiksel bir miidahaleye maruz kalmasidir (Creswell, 2003, syf-153)

1.9 CALISMANIN ORGANIZASYONU

Bu calisma, Is yeri Arkadashginin Is Ciktilar: {izerindeki olasi etkilerini ve galisanlarin Birlik
Cabast Motivasyonunun sozkonusu baglantiyr ilimlilagtirip 1limlilastirmadigini incelemeyi
amagclamaktadir. Calismanin birinci boliimii; Giris, Sorunun Arkaplan1 ve Sorunun Ifadesi
kisimlarindan olusmaktadir. Birinci bolim ayrica calismanin Onemiyle ilgili tartigmalari,
arastirma sorularinin kisa bir Ozetini ve c¢alismada kullanilan ana terimlerin tanimlarini

icermektedir.

Calismanin geri kalan kism1 dort boliinden olusmaktadir. Literatiir Taramasi1 (Boliim 2), genel
olarak arkadashigin dogasimna, asamalarina, yapisina, degerine ve smiflandirilmasina
deginirken, dzelde ise "Is yeri Arkadash@1" konusuna yogunlagmaktadir. Is yeri arkadashigmin
kurulmasi, is yeri arkadasliginin kurulma nedenleri, ve is yeri arkadasliginin fayda ve zararlari
bu boliim altinda tartigilacaktir. Bu boliimde ayrica is yeri arkadaslig ile ilgili ¢aligmalarin

Oonemine ve bu alanda ge¢miste yapilmis ¢aligsmalara deginilecektir.

Boliim 3'te, calismanin katilimcilarini, kullanilan 6lgii ve prosediirleri ve veri analiz
yontemini kapsayan calisma metodolojisi sunulacaktir. Boliim 4 katilimcilardan elde edilen
sonuclarin analiz ve sunumunu igerirken, Boliim 5 ise ¢alismanin genel bir 6zetiyle birlikte

gelecekte bu alanda yapilabilecek arastirma Onerilerini sunacaktir.
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BOLUM II:

LITERATUR TARAMASI
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2.1 GIRIS

Arkadasliklar her ortamda bazi benzer 6zellikleri paylasir. Bu nedenle, ¢alismanin literatiir
taramasi oncelikle arkadashigin genel 6zelliklerini ele alip, sonrasinda konuyu genelden 6zele
indirgeyerek is yeri arkadasligi konusuna odaklanacaktir. Son olarak, bu alandaki ge¢mis ve

giincel ¢aligmalar1 ihtiva eden kavramsal ¢erceve tartisilacaktir.

2.2 ARKADASLIGIN GENEL MAHIYETI

Literatiir taramasimin bu kisminda; arkadaglhigin dogasi, asamalari, yapisi, siniflandiriimasi,
stiregleri, degeri ve gerekcesi gibi arkadaglikla ilgili 6nemli konular irdelenecektir.
Arkadaglik konusunda bahsedilecek bu hususlarin, is yeri arkadagligmin arka planinin
anlagilmasina yardimci olabilecegi gibi, is yeri arkadasligl ¢calismasinda elde edilecek veri ve

sonuclarin analiz siirecinde de fayda saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

2.2.1 ARKADASLIGIN DOGASI

Simdiye kadar, sosyal bilimciler arkadaglik 6zelliklerini kesin ve 6zgiin bicimde tanimlayan
bir ifade iizerinde mutabik kalamamiglardir. Bu yiizden, bu alanda calisan sosyal bilimcilerin

birgogu arkadasligi kendi bakis agisindan tanimlamustir (Fehr, 1995, syf-5).

Ornegin, Helm (2013), arkadashig: "her arkadasin birbirlerinin esenligi ve hatir1 icin tasidig
endiseye dayanan ayirt edici ve belli dlgiide samimiyet gerektiren sahsi miinasebet" olarak

tanimlamistir.

Sapadin (1988) ise, arkadasligi "belirli bir roliin veya fonksiyonun yerine getirilmesinden
ziyade, oncelikle zevk ve eglenceye dayanan goniilli iliski" seklinde tanimlamistir (Sapadin,
1988 alintilayan Morrison, 2004). Arkadashk goniillii bir bagdir, isveren tarafindan belirlenen
caligma arkadagligi, fiziksel yakinlik tarafindan belirlenen komsuluk ve kan bagi veya hukuki
baglarla belirlenen akrabalik gibi diger iligkilerin aksine arkadaslar, 6zellikle de yetiskinlik
caginda bireyin kendi iradesiyle se¢ilmektedir (Morrison, 2004).
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Allan (1989), arkadaslik kavramini tanimlayici 6zellikleri olusturmanin imkansiz degilse bile,
zor oldugunu belirtmistir. Cilinkii, "arkadashk", "meslektaglik" veya "akrabalik" gibi herbir
bireyin diger bireylerle iliskisini belirleyen sosyal statiiye ait kategorik bir etiket degil, bunun
aksine karsilikli iligkinin kalitesini ve karakterini ifade eden bagmtisal bir terimdir. (Fehr,
1995, syf-5).

Arkadashik kavrami, yas, cinsiyet, yer ve hayat safhasi gibi unsurlardan etkilenir. Ornegin,
erkeklerin yaptig1 arkadaslik tanimimin kadinlardan farkli oldugu, aym sekilde, ¢ocukluk
doneminde yapilan arkadaslik taniminin ergenlik ve yetiskinlik doneminde farklilastig1 ortaya
cikmigtir. (Fehr, 1995, syf-16; Adams ve Blieszner, 2000). Cocuklar, arkadaslarini
kendileriyle siirekli oyun oynayan ve giizel seyler yapan kisiler olarak goriirken, yetiskinler
arkadashigi samimiyet ve baglilik gibi bagintisal Ozelliklere sahip bir olgu seklinde
degerlendirir (Fehr, 1995, 16).

Sosyal bilimciler, arkadaslik kavramini tanimlayici spesifik 6zellikler hususunda heniiz bir
mutabakata varamamis olsalar da, arkadashigin dogasini agiklayan ve arkadaslik ile ilgili
bir¢ok arastirmada yinelenen arkadashiga ait ortak nitelikler de mevcuttur. Bunlar, karsilikli
ilgilenme, samimiyet/yakinlik, ortak etkinlikler (Helm 2013) ve ¢ift tarafli iyiliktir (Morrison
ve Nolan, 2007).

Arkadasligin ana oOzelliklerinden biriside, arkadashiga iliskin farkli arastirmalarda da
saptandig1 gibi, arkadaslarin birbirleriyle ilgilenmesidir (Helm, 2013). Genel manada,
birisiyle hatir1 igin ilgilenmek, o kisiye sempati duymayir ve onun namina hareket etmeyi
gerektirmektedir. Baska bir deyisle, arkadaslar, gerekli duygulari hissedebilmek i¢in kendi
arkadaslarinin basina gelenlere gore hareket etmektedir; arkadaslarinin basarilarina sevinmek,
arkadaslarinin basarisizliklarina {ziilmek veya sinirlenmek gibi (arkadaslarinin kendi
basarisizliklarina tiziilmesine karsilik). Arkadaslar, birbirlerine duyduklar ilgiyi gostermek
i¢cin, tamamen art niyetlerden arinmis sekilde, karsi1 tarafin iyiligini saglamaya biiylik bir istek

duyarlar (Helm, 2013).

Arkadaslarin birbirlerine ilgi gostermesi, arkadash@ diger cesit iliskilerden ayirmaktadir.

Ornegin, isveren-galisan veya profesdr-6grenci gibi iliskilerde karsilikli ilgi bulunmayabilir,
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ancak bir iligkinin arkadaslik olarak degerlendirilebilmesi igin taraflar kesinlikle birbirlerine

ilgi gostermelidir (Grunebaum, 2003, syf-36).

Arkadaslik, karsilikl ilgilenmeyi gerektirir. Bir bireyin karsi tarafa ilgi gostermesine ragmen,
kars1 tarafin ayni ilgiyi gostermedigi bir iligki arkadashig teskil etmez. (Helm, 2013;
Hruschka, 2010)

Iki insanm samimiyeti iliskilerinin arkadaslik olarak degerlendirilip degerlendirilemeyecegini
belirlemektedir. Samimiyet, arkadaghigi, tanisiklik ve meslektaglik gibi diger bireylerarasi
iliskilerden ayirmaktadir. Iki kisinin arasindaki samimiyetin derecesi nispeten diisiik ise,
aralarindaki iligki tamigiklik (acquaintance) olarak adlandirilabilir (tanigik arkadashk -
acquaintance friendship). Diger taraftan, samimiyetin derecesi arttikga, aralarindaki iliski siki
dostluk (close friendship) olarak degerlendirilebilir (Helm, 2013).

Arkadashigm temel 6zelliklerinden bir digeri ise ortak etkinliklerdir. Arkadaslar, kismende
olsa arkadagligin tesvikiyle ortak mesgale ve etkinliklerle ugrasirlar. Bu etkinliklere, birlikte
herhangi birsey yapmak, birlikte oynamak, birlikte konusmak, birlikte sinemaya gitmek veya
stadyumda birlikte futbol mag1 izlemek gibi ortak faaliyet ve tecriibeler 6rnek verilebilir.
Ortak etkinlikler, arkadaslik dogrultusunda motive edilmelidir ve sadece bir tarafin ilgi
alanina yonelik gerceklestirilen etkinlikler bencilcedir (Helm, 2013). Fehr (1995),
arkadaslarin beraber gegirdileri iy1 vakitlerin devamliliginin, arkadaghigin siirdiiriilebilmesi
icin oldukca 6nemli oldugunu savunmaktadir. Bu etkinliklerin bazilari, kisilerin zihinlerinde

arkadasliklar1 hakkinda unutulmaz hatiralar birakir.

Son olarak, ¢ift tarafli iyilik arkadashgi olusturan en onemli yonlerden biridir. Bireyler,
genellikle, arkadaslarimin kendileri i¢in yaptiklarn 1iyiliklere karsilik vermeye meyillidir.
Ancak, Aristo'ya gore sadece ¢ikar saglamak amaciyla yiiriitiilen bir arkadaslik, gergek

arkadaslik olarak nitelendirilemez (Hruschka, 2010).

Arkadasligin tanim1 ve 6zellikleri disinda, arkadaslhigin dogasini anlamanin bir diger yolu ise
karsilagtirma yontemidir (Fehr, 1995, syf-16). Arkadaslik olarak degerlendirilmeyen, gesitli
yakin iligkiler de bulunmaktadir. Bunlar, hisim/akrabalik iliskileri veya ask/goniil iligkileridir.
Dolayisiyla, arkadaslar arasinda ne kan bagi, ne de cinsel partnerlik yoktur. (Helm, 2013;
Fehr, 1995, syf-18). Bu iliskilerin benzerlikleri ve farkliliklari, arkadaslik kavraminin daha iyi
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sekilde anlasilabilmesi igin ¢esitli arastirmalarda karsilagtirilmistir (Helm, 2013; Fehr, 1995;
Morrison, 2004)

Arkadashigin aksine, ask iliskileri diger kisilerin disarida tutuldugu, ve sadece iki kisiyi
kapsayan bir iligkidir. Ask iliskileri, arkadaslik iligkilerinden daha yogun yasanir. Ask

iligkileri, tutkulu sevgiyi ve siirekli sadakati icermektedir (Berman ve ark., 2002).
2.2.2 ARKADASLIGIN ASAMALARI

Arkadaglik ii¢ asamadan olusmaktadir; kurulum asamasi, idame asamasi, bozulma asamasi.
Arkadaslik asamalarinin  uzunlugu kisiden kisiye veya durumdan duruma farlilik

gostermektedir (Adams ve Blieszner, 1994).
Kurulum Asamasi

Arkadasligin kurulum agamasi, yabanciliktan tanisikliga, tanisikliktan arkadagliga olgunlasir.
Kurulum asamasi, arkadas olma potansiyeli tasiyan bir bireyin cazibesine kapilmayla veya
ayirt edilmesiyle ve sonrasinda o bireyle ilk defa tanisma vasitasiyla gerceklesmektedir. Bu
siirecin devaminda ise, kisinin o birey hakkinda daha fazla bilgi edinmesi ve o bireye kendi

hakkinda bilgiler vermesi gelmektedir. (Adams ve Blieszner, 1994)

Hruschka'a (2010) gore, iki bireyin siki bir dostluk olusturabilmesi i¢in iki kosul
bulunmaktadir; Bireylerin kesinlikle tanismasi (Arkadaslhigin baglami) ve bu tamigikligin
devam etmesi i¢in karsilikli ¢ekime sahip olmalari (Cazibenin gerekliligi) (Hruschka, 2010,
syf-147)

Arkadashgin Baglami

Bireyler birbirleriyle tanismadan arkadashik ortaya ¢ikmamaktadir. Kisilerin,
birbirlerine arkadas olarak hitap edebilmeleri i¢in dncelikle tanismalart gerekir. Kiigiik
toplum veya topluluklarda yasayan ve birbirleriyle giinliik etkilesim icinde olan
insanlarin siki dostluklar kurma ihtimali, etkilesimin daha az oldugu biiylik toplum
veya topluluklarda yasayan birbirleriyle herhangi bir bagi olmayan kadin ve erkeklerin
sik1 dostluklar kurma ihtimalinden daha yiiksektir. (Hruschka, 2010, syf-147)
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Cazibenin Gerekliligi

Arkadaglhik baglami her ne kadar arkadas olma firsati saglasa da, arkadas olma
potansiyeline sahip Kkisiler, birbirleriyle arkadaslik kurabilme amaciyla etkilesime
gecmeyi ve bu etkilesimi silirdiirmeyi tetikleyen bir motivasyona ihtiyag duymaktadir.
Bireyler, arkadaslik kurmadan oOnce potansiyel arkadas adaylarinda itibar,
yardimseverlik, yiiksek statii, sosyal smif benzerligi, etnik koken ve kisiye has

ozellikler gibi arkadas olma motivasyonunu arttirict bazi nitelikler ararlar. (Hruschka,
2010, syf-149).

Idame Asamasi

Bu asama, icerisinde barindirdig: siirecler ve arkadaslarin iligkiyi ne derecede bilingli devam
ettirdigine bagli olarak arkadasligin en degisken evresi seklinde nitelendirilebilir. Arkadaslar,
zaman zaman bilingli veya bilingsiz sekilde, ¢esitli sosyal ortamlarin icerisinde veya ortaya
cikan arkadaslik firsatlariyla, birbirlerinin arkadasliklarini sinarlar. Bu tiir smamalar,
arkadaslhigi mevcut dayanigma diizeyinde siirdiirlip siirdiirmeme, ilgiyi daha iist seviyeye
cikarma veya daha alt seviyeye indirme, farkli etkinliklere yonelip yonelmeme, arkadasligi
bitirme veya ilgisiz davranip davranmama gibi arkadaslikla ilgili bir¢ok karar1 etkilemektedir

(Adam & Blieszner, 1994).
Bozulma Asamasi

Bazi arkadasliklar hi¢ bozulmazken, bazilar1 ise farkli sebeplerden 6tiirii sona ermektedir.
Arkadasligin sona ermesinin nedenlerinden bazilari; ihanet, arkadaslar aras1 anlagsmazliklar ve
catisma olasiligidir. Bazi arkadasliklar ansizin sona ererken, digerleri ise fiziksel uzakliktan

dolay1 zamanla unutulup gider (Hruschka, 2010, syf-166).

2.2.3 ARKADASLIGIN SINIFLANDIRILMASI

Literatiire gore, arkadasliklar farkli sekillerde siniflandirilabilmektedir. Bunlardan en
yayginlart; kokenine/temeline gore, demografisine gore ve samimiyet diizeyine gore yapilan

siniflandirmalardir.
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Arkadaglik siniflandirmasi literatiirii kapsaminda, en iyi bilinen 6rneklerden biri Aristo'nun
siniflandirmasidir. Aristo, arkadasligi kurulma veya varolma amacina, yani kokenine/temeline
gore siiflandirmistir. Aristo'ya gore li¢ c¢esit arkadaslik vardir. Bunlar; menfaate dayali
arkadaslik, zevke dayali arkadaslik ve erdeme dayali arkadasliktir. Menfaate dayali
arkadaslik, iki bireyin birbirlerinden maddi menfaat saglamak amaciyla kurduklari
arkadasliktir. Zevke dayali arkadaslik, iki partnerin birbirlerine eslik etmekten haz aldiklari
arkadaslik tiiriidiir. Erdeme dayali arkadaslik, Aristo'ya gore en ideal arkadasliktir; bu tiir
arkadasliklar bir bireyin digerine yalnizca erdemli ve ylice karakterinden dolay1 cazip gelmesi
nedeniyle kurulmaktadir (Fehr, 1995, syf-18; Grunebaum, 2003, syf-32). Aristo'ya gore,
erdeme dayali arkadasliklarin aksine, zevke ve menfaate dayali arkadasliklarin 6mrii uzun
degildir; ¢linkii bir insanin karakter yapisi, zevke ve menfaate dayali arkadasliklarin temelini

olusturan maddiyata gore ¢ok daha saglamdir (Grunebaum, 2003, syf-59).

Aristo gibi Kant'da arkadaghigi kokenine/temeline gore simiflandirmistir. Kant'a gore
arkadaslik tice ayrilmaktadir; bunlar, ihtiyaca dayali arkadaslik, hazza dayali arkadaslik ve
hislere dayali arkadagsliktir (Grunebaum, 2003, syf-32).

Arkadasliklar demografiye gore de siiflandirilabilir. Ornegin, Cinsiyete gore simiflandirirsak;
Erkeklerin arkadagligi ve Kadinlarin arkadasligi, Yasa gore siniflandirirsak; Cocukluk déonemi

arkadasligi, Ergenlik donemi arkadashigl ve Yetiskinlik donemi arkadaghigi gibi (Fehr, 1995,
syf-18).

Arkadagliklar, samimiyet veya yakinlik diizeylerine gore de simiflandirilabilmektedir. Bir
bireyin baska bir bireyle arasindaki arkadaslik bagi samimiyet diizeyi bakimindan; tanidik,
arkadas, 1yi arkadas, yakin arkadas ve en 1yi arkadas seklinde degerlendirilebilmektedir.
(Fehr, 1995, syf-18; Sias & Cabhill, 1998). Genel anlamda, bir iliskideki samimiyet arttik¢a, o
iligkinin arkadaglik niteliklerine sahip olma olasilig1 da artmaktadir (Fehr, 1995, syf-19).

2.2.4 ARKADASLIGIN YAPISI

Arkadaghigin yapisi, birey ile arkadaslar arasindaki baglantiyr saglayan bir diiglim seklinde
resmedilebilir (Adams ve Torr, 1998). Blieszner ve Adams (1992), arkadasligin yapisini
aciklamak amaciyla belirli 6zellikler {izerinde durmustur. Bu 6zellikler, gii¢ hiyerarsisi, statii

hiyerarsisi, homojenlik ve dayanismadir (Adams ve Blieszner, 1994).
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Gii¢, arkadaslik bagina sahip bir insanin, direnise ragmen ne isterse istesin yapabilme
ihtimalidir. Statii, arkadaslik bagini olusturan bireyler arasindaki, ahlaki liyakat ve toplumsal
sayginliga iliskin uzaklig1 belirtir. Dayanisma arkadaslik bagi kuran bireyler arasindaki
samimiyet derecesini yansitir. Homojenlik arkadas olmus kisiler arasindaki sosyal statii harici,
cinsiyet, 1irk, din veya yas gibi benzerlikleri gosterir. (Blieszner ve Adams, 1992; Adams ve
Blieszner, 1994; Adams ve Torr, 1998). Bu 6zellikler, basta gii¢ ve statii hiyerarsileri olmak

tizere kurumsal ¢evrelerle de baglantilidir (Morrison, 2004).
2.25 (ETKILESIMLI) ARKADASLIK SURECLERI

Etkilesimli arkadaslik stirecleri, arkadasligi olusturan bireyler arasindaki iliskinin dinamik
yonlerini yansitmaktadir. Bu siirecler insanlar etkilesime gectikce olusmakta ve sirasiyla
biligsel, duygusal ve davranmigsal siire¢ler olarak adlandirilmaktadir (Adams & Blieszner,
1994). Biligsel Siiregler arkadaslik bagini olusturan herbir iiyenin kendisi, arkadasi ve
arkadasliklart hakkindaki igsel diisiincelerini yansitmaktadir. Karsi tarafin arkadashigin
istikrar1 hakkindaki diigiincelerinin 6grenilmesi ve bireyin kendi davraniglarini, kars: tarafin
ihtiyaglarini, amaclarini, cazibesini, karakterini, benzerliklerini yanisira beraber paylastiklar

tecriibe ve ortak etkinlikleri yorumlamasi bilissel siiregleri olusturmaktadir.

Duygusal siiregler bireylerin arkadaslart ve olusturduklar1 arkadaslik baglariyla ilgili
duygusal tepkilerini kapsar. Duygusal siire¢ler, olumlu veya olumsuz olabilir; olumlu
duygusal siireglerde birey hos duygularini yansitirken, olumsuz duygusal siireclerde nahos
duygularint yansitilmaktadir. Olumlu duygusal siireglerin 6rnekleri; empati, sefkat, giliven,
vefa, baglilik, tatmin, goniil rahathigi, seving ve benzeri duygulardir. Olumsuz duygusal

stireclerin 6rnekleri; ilgisizlik, diismanlik, ithanet, kiskanglik ve benzeri duygulardir.

Davranissal siirecler arkadashigi olusturan bireylerin eylemlerinden meydana gelmektedir.
Davranigsal siireglere iletisim (diisiince ve hislerin agiga vurulmasi), sevgi gosterisi, sosyal
destek, isbirligi ve koordinasyon, kaynak paylasimi, arkadasin istek ve arzularini yerine
getirme, ortak ilgi alanlar1 ve faaliyetler, sir tutma, rekabet, manipiilasyon ve uyusmazliklar

dahildir (Adams ve Blieszner, 1994).
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Bilissel Siirecler

Davranissal

Siirecler Duygusal Siiregler

Sekil 1: Etkilesimli Arkadagslik Stiregleri

Bu siiregler birbirleriyle etkilesim halindedir. Biligsel siire¢ler zaman igerisinde duygusal
reaksiyonlara doniisebilir, duygusal reaksiyonlar ise gelecekteki eylemleri (davranislari)
etkiler. Davraniglar da, diislince ve duygular1 etkileyebilmektedir. Bazi insanlar diisiincelerini,
hislerini ve eylemlerini acik¢a ifade edebilirken, digerleri ise bunlar1 saklar (Adams &

Blieszner, 1994).
1.1.1 ARKADASLIGIN DEGERi ve MESRULASTIRILMASI

Helm (2013), arkadasligin degerinin belirlenmesi i¢in iki yontem tanimlamigtir. Helm'e gore
(2003), arkadasliklar, arkadasligi olusturan iki bireyin ve igerisinde yasadiklari toplumun

arkadagliga verdigi degere dayanarak mesrulastirilabilir.
Bireysel Deger

Arkadaghigin degeri, arkadasligin birey icin degerli birseye aragsal ya da yapisal olarak katki
saglamasiyla anlagilabilmektedir. Arkadaghigin  degeri, bireyin arkadashk iligkisi

kurmalimiyim kurmamalimiyim degerlendirmesiyle, arkadasligin kendisi igin iyi mi, yoksa
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kotii mii olacagr karariyla ve kendisine harcayacagi zaman, enerji ve kaynaklari1 arkadasina

harcamanin degip degmecegine gore anlasilabilmektedir.
Toplumsal Deger

Arkadagligin degeri, topluma sagladig yarar veya zararla degerlendirilebilmektedir. Baska bir
deyisle, toplumu olusturan bireylerin birbirleriyle arkadaglik iliskisi kurmasinin, topluma
yararli olup olmadigimin anlasilmasiyla, arkadasligin degeri ortaya ¢ikmaktadir. Arkadashigin
degerini kurumsal baglamda ele aldigimizda, is yeri arkadasliginin sosyal degerinin kurum

i¢in faydali oldugu anlasilmaktadir.

Literatlir taramamizin sonraki kisminda arkadaghigin kurumsal baglamdaki (is yerindeki)

cesitli ozellikleri ele alinacaktir.
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1.2 IS YERI ARKADASLIKLARI

Isyerleri, arkadasliklarin gelistirildigi en énemli ortamlardan biri haline gelmistir. Insanlarin
bircogu zamanlarin biiyiik bir kismini isyerlerinde gegirdiginden, calisma hayatinin sosyal
hayatla harmanlanmas: giiniimiiz diinyasinda olduk¢a normal karsilanmaktadir. Is yerindeki
bireylerin, etkilesime gectikleri ve birbirleriyle yas, tutum, diisiince, davranisg ve egitim gibi
benzerlikler paylastiklar1 diger ¢alisanlarla arkadaslik kurmasi olduk¢ca muhtemeldir (Lee,
2005).

Berman ve arkadaslar1 (2002), is yeri arkadasliklarin1 "is yerindeki insanlarin arasindaki
karsilikli baglilik, giiven, ortak degerler ve ilgi alanlarin1 kapsayan, tanisikliktan 6te ancak
romantizm icermeyen iliskiler" olarak tanimlamistir. Is yeri arkadasliklari, agik olma, resmi

olmama ve kapsayici olma gibi genel standartlarla karakterize edilebilmektedir.

Is yeri arkadasliklarini, resmi veya gayriresmi iliski olarak smiflandirmamiz gerektiginde,
gayriresmi iliskiler kategorisine koyabiliriz. Is yeri arkadaslhiklar1 gayriresmi iliskiler smifinda
yer almasina ragmen, siki dostluklarin birgogu is yerindeki resmi iligkilerden dogmustur ve

insanlarin ¢ogu bu iliskilerini kurumsal ortamda da siirdiirmeye devam etmistir (Morrison,

2004).

Sias (2009), is yeri iligkilerini "bireylerin islerini yaparken kurduklar1 amir-memur (ast-iist)
iliskileri, akran meslektas iliskileri, is yeri arkadasliklari, romantik iliskiler, misteri iligkileri
gibi bireylerarasi iligkilerin biitiini" olarak tanimlamistir (Sias, 2009). Dolayisiyla, is yeri

arkadaslig1 da, is yeri iligkileri kapsamina girmektedir.

Is yeri arkadashigi, kendisini diger is yeri iliskilerinden ayiran belirli 6zelliklere sahiptir. Bu
ozelliklerden ilki goniilliiliiktiir. Arkadaslhiklar, zorlamayla degil, kisinin kendi istegiyle
kurulur. Arkadaslik, bir bireye dayatilamaz. Is yeri arkadasliginin goniilliige dayanan dogas,
onu amir-memur iliskisi veya akran meslektas iliskisi gibi is yerinde gerceklesen diger
iliskilerinden ayr1 tutmaktadir (Sias & Cahill, 1998). Is yerinde calisan bir birey, amirini,
astin1 veya calisma arkadaslarini segemese de, is yerinde kiminle arkadaslik edebilecegini

secebilme konusunda 6zgiirdiir.
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Is yeri arkadaghgmin ayirt edici ozelliklerinden bir digeri ise kisiliksel odaklanmadir.
Arkadaslig1 olusturan taraflar, birbirleriyle is yerinde bulunduklar1i pozisyon ig¢in degil,
tasidiklar kisiler dzelliklerden dolay1 etkilesime gegerler. Is yeri arkadaslig: iliskisine sahip
bireyler, kurumsal hiyerarside farklt mevkilerde bulunsalar da, arkadaglik sifatiyla birbirlerine

hitap ederken, esit seviyede bulugsmaktadir.

Is yeri arkadashig biinyesindeki duygusal baglarin dogasi romantik iliskilerin
duygusalligindan farklidir. Arkadaslar birbirlerine yonelik olumlu, sevecen ve miisfik hisler
barindirsalar bile, romantik bir iliskinin yiliksek dereceli sahipleniciliini ve mahremini (Sias
& Cahill, 1998) yanisira cinsel yoniini (Helm, 2013) icermezler, romantik iliskilerin bu
ozellikleri arkadaslik iliskilerinde bulunmaz. Romantik iliski igerisindeki bireylerin fiziksel
birliktelik arzusu, partnerlerin birbirlerine duyduklar1 tutku ve 6zlem vasitasiyla cinsel
beraberlige doniisiirken, arkadaslarin fiziksel birliktelik arzusu tamamen psikolojik nedenlere

dayanmaktadir (Helm, 2013).

Is yeri arkadaslhiklarinin, diger is yeri iliskilerinden ayr1 tutulmasini saglayan bir baska 6zelligi
ise gelisimlerinin dogasidir. Arkadash@mn gelisim siireci yavas yavas ve Onceden
tasarlanmamis sekilde gerceklesirken, diger iliskilerin (6rnegin, romantik iliskiler veya

rehberlik iligkileri) gelisim siireci belirli olaylara dayanabilmektedir (Sias & Cahill, 1998).

Nielsen ve arkadaslar1 (2000), is yeri arkadashgmin iki boyutlu yapisinin oldugunu One
siirmektedirler; is yeri arkadashigi, arkadashik firsati ve arkadashgin olusma sikligindan

olusur. Bu calisma kapsaminda, is yeri arkadasligi, arkadaglik firsati yoniinden incelenecektir.

1.2.1 ARKADASLIK FIRSATI

Arkadaslik firsati, kurumun, c¢alisanlara is yerinde birbirleriyle konusabilme ve gayriresmi
iligkiler (arkadaslik bagi) kurabilme iznini vermesi ve calisanlarin bu izni idrak etmesiyle

ortaya ¢ikmaktadir (Riordan ve Griffiths, 1995).

Arkadaslik firsati, ¢alisanlarin is verimliligi, i memnuniyeti, isi benimsemeleri, kurumsal

bagliliklari, ise gelmemeleri ve isten ayrilma niyetleri gibi is ¢iktilarini etkileme potansiyeline
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sahip Onemli bir unsurdur, ve bu c¢alismanin sonraki kisimlarinda detayli bir sekilde

incelenecektir.

Sirket ve kurumlar c¢alisanlarini arkadaslik kurmalar1 konusunda zorlayamasa da, arkadaslik

firsat1 olusturabilecekleri birka¢ yontem bulunmaktadir.

Is yerinde arkadaslik firsat1 saglamanin baslica yollarindan biri, takim ¢alismalarmin tesvik
edilmesidir. Takim caligsmalari, ¢alisanlarin birbirleriyle daha yakin bir sekilde ¢alismalarini,
dolayisiyla gegmis tecriibelerini, bilgilerini ve ilgi alanlarmmi meslektaglariyla paylasma
olanag1 saglar, boylelikle zaman igerisinde c¢alisanlar arasinda arkadasliklar gelisebilir.
Bireylerin birbirleriyle etkilesime gegebilme ve beraber calisabilme (ekip ¢aligmasi) sansina
sahip olduklar1 kurumlarda is yeri arkadasliklarinin kurulma olasiligi, bireysel veya ¢ok
denetimli operasyonlarin yapildigi kurumlardaki is yeri arkadashg: gelistirme olasiligindan

daha yiiksektir (Berman ve ark., 2002; Sias ve ark., 2012).

Kurumlar1 olusturan daire ve birimlerin fiziksel diizenlemesi de, ¢alisanlar i¢in arkadaslik ve
etkilesim firsat1 saglamaktadir. Bu konuda yiiriitilen bir arastirma, fiziksel yakinlik ve
etkilesimlerin arkadashig tesvik ettigini ortaya ¢ikarmistir (Fehr, 1995, syf-44). Dolayisiyla, is
yeri diizenini fiziksel yakinlia ve c¢alisanlar arasi etkilesimlere izin verecek sekilde
tasarlamak, arkadasliklarin gelisimine uygun ortami saglar (Krackhardt & Stern, 1988).
Ornegin; Kurum, ¢alisanlarma bireysel ofisler saglamak yerine, ikili veya daha fazla gruplar
halinde ofislere yerlestirebilir. Bu durum, calisanlar arasinda etkilesimi, ve dolayisiyla is yeri

arkadasliklarinin olusmasini saglar.

Ustelik, is yeri atmosferinde arkadashig tesvik etmek isteyen kurumlar, personel miidiirlerine

bu konuda talimat vererek, arkadagliklarin kurulmasina uygun bir ortam olusturduklar: gibi, is

2002). Bu durum, calisanlarin, kurum ic¢inde gayriresmi iligkilere (arkadaslik kurma) girme

korkusunu azaltmaktadir.

Son olarak, kurum igerisinde diizenlenen sosyal aktivite ve eglenceler de arkadashk firsatini

olusturabilmektedir.
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1.2.2 BIREYLERIN iS YERINDE ARKADASLIK KURMA NEDENLERI

Bireylerin is yerinde arkadaslik kurmak i¢in birbirlerinden farkli nedenleri vardir. Dotan
(2007), is yerinde kurulan arkadaslhiklarin nedenlerini agiklamak {tizere alti (6) faktor
belirlemistir. Bu faktorler, is giivenligi/giiven, eksik rol, uygunluk kontrolii, is degerleri/ilgi
alanlart benzerligi (WVLI), yararlilik ve fiziksel yakinliliktir.

Is Giivenligi/Giiven faktorii, kisinin, isle ilgili sorunlarda meslektaslara duydugu giivenin ve
hissettigi is glivenligi duygusunun onu arkadaslik kurma konusunda motive etmesi anlamina
gelmektedir. Bu faktor, dogasi geregi "duygusal" veya "duyarli" olarak nitelendirilebilir
(Dotan, 2007). Eksik rol faktorii, bireylerin hayatlarinda eksikliklerini hissettikleri nemli bir
kisinin (anne, baba, ogul ve hatta kendi geg¢misleri) yerine meslektaglarindan birini
yerlestirmeleri sonucu kurduklari arkadaslik anlamina gelmektedir. Uygunluk kontrolii
faktorii, dogas1 geregi "biligsel" bir arkadaslik kurmayi niteler, ve "bazi bireyler, diisiince
yapilariin kabul gormesi i¢in meslektaglariyla arkadaglik kurma egilimindedir” (Dotan,
2007). Baska bir deyisle, insanlar baskalarmin biligsel onaymni alma, bakis acilarini kabul
ettirme ve hatta kendilerini yeterli hissedebilme amaciyla arkadaslik kurabilmektedir. Is
degerleri / Ilgi alanlari (WVLI) faktorii, bir bireyin baska bir bireyle sadece benzer degerleri
veya ilgi alanlarini paylagsmasi nedeniyle arkadaslik kurmasi anlamima gelmektedir. Dotan'a
(2007) gore, bu faktor dogast geregi "bagintisaldir”, bunun nedeni ise ¢ift karakterli yapisidir,
yani tek bir bireyi igermez. Yararhilik faktori, bireylerin, is yerindeki meslektaslarinin terfi,
meslekte ilerleme veya ikramiye gibi kariyer odakli hedeflerini gergeklestirmelerine yardimet
olmak amaciyla arkadaslik kurmasidir. Son olarak, fiziksel yakinlik faktoriine gore,
birbirlerine fiziken yakin olan kisilerin (ortak ofis kullanimi) arkadaslik kurma ihtimali daha

fazladir.

Dotan'a gére, Uygunluk Kontrolii, Eksik Rol, Is Giivenligi/Giiven ve Yararlilik "motivasyonel
faktorler" olarak nitelendirilmektedir, yani bireyler arkadasliklarini siirdiirmek i¢in bilissel,
duygusal veya aracsal nedenlerle motive olmaktadir. Dolayisiyla, bu faktorlere dayanarak

kurulan arkadasliklar, sans eseri degil, bir ama¢ dogrultusunda kurulmustur.
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Diger taraftan, fiziksel yakinlik ve WVLI ise kolaylagtirict faktorler olarak nitelendirilir,
bunun nedeni, bireyi arkadas olmaya iten unsurun bireyin i¢sel davraniglarmin degil, dis

uyaricilarin olmasidir (ortak ilgi, yakin ¢alisma ortami).
1.2.3 IS YERI ARKADASLIKLARI NASIL GELIiSiR?

Gectigimiz on yillar igerisinde, is yerindeki arkadaslik iligkilerinin 6nemi dikkate alinarak, is
yeri arkadasliklar1 nasil gelisir sorusuna yonelik birgok ¢alisma yiiriitilmiistir. Bu
caligmalarin bazilarindan elde edilen sonuglarin gosterdigi gibi, is yeri arkadasliklar1 iki ana
faktor vasitasiyla olusur; bunlar bireysel ve baglamsal faktorlerdir. (Sias & Cahill, 1998; Sias
ve ark., 2003; Sias ve ark., 2012).

Bireysel faktorler, bireylerin kendilerinden kaynaklanan faktorlerdir. Bu faktorlerin bazilari
kisiligi ve algilanmis benzerligi icermektedir. Bireyler, begendikleri ve hayranlik besledikleri
karakter Ozelliklerini tasiyan kisilerle, yanisira kendilerine benzeyen insanlarla arkadaslik
kurma egilimindedir (Sias ve ark., 2012). Bu faktorler Dotan'in (2007) arkadaslik olusumu

faktorlerinden eksik rol ile benzesmektedir.

Baglamsal faktorler arkadashi@in igerisinde bulundugu baglamdan (ortamdan/durumdan)
kaynaklanmaktadir. Bu faktorlerin bazilari is yeri disinda (6rnegin; hayati olaylar veya is yeri
disinda sosyallesme gibi) gerceklesirken, bazilar1 da is yerinin igerisinde gerceklesmektedir
(ic ve dis faktorler). I¢ faktdrlere Ornek vermemiz gerekirse; fiziksel yakinlik, gorev

paylasimi, ortak projeler ve is ile ilgili sorunlar gibi.

Birbirleriyle fiziksel yakinliga sahip ortamlarda calisan is¢ilerin arkadas olma ihtimali daha
yiiksektir. Festinger, Schachter ve Back (1950), fiziksel yakinligin zamanla bireylerin
birbirini begenmesine neden oldugunu bulmuslardir. Calisma kapsaminda, evli 6grencilerin
yasadig1 apartmanlardan olusan site sakinlerine, site igcerisinde en ¢ok sosyallestikleri ii¢ kisi
sorulmustur. Elde edilen sonuglara gore, katilimcilarin en ¢ok sosyallestikleri kisilerin {icte
ikisinin katilimcilarla ayn1 apartmanda yasadigi, ve ayni apartmanda oturanlarin yine iigte
ikisinin katilimcilarla ayni katta yasadigi ortaya cikmistir. Ayrica, katilimcilarin en sik
belirttigi isimlerin kap1 komsulari oldugu, bunu takiben ise iki kap1 6tede oturan komsularinin
geldigi, ve siranin gittikce uzaklasarak devam ettigi sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla, iki

birey arasindaki fiziksel uzaklik azaldikca, arkadas olma olasiliklar1 artmaktadir. Yine bu
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arastirma kapsaminda, ayni katlarda yasayan bireylerin, farkli katlarda yasayanlara gore
arkadas olma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur (farkli katlarda yasayan
insanlarin aralarindaki fiziksel uzakligin, ayn1 katlarda yasayanlara gore daha az oldugu
durumlarda bile). Dolayisiyla, iki bireyin etkilesime girme olasiligi, hem ortamin diizenine,
hem de fiziksel uzakliga baghdir, ve bu islevler calisma kapsaminda fonksiyonel uzaklik

olarak adlandirilmistir.

Ebbesen, Kjos ve Konecni (1976), bu arastirmanin benzerini baska bir yerde yinelediklerinde,

ayni bulgulara "yani insanlarin yakinlastik¢a, arkadaglik olasiliklarinin arttigia" ulagmistir

(Fehr, 1995, syf-44).

Gorev paylasimi ve Ortak projeler insanlarin belirli gérev ve projelerde ortak bir amaca
yonelik ¢aligmalarini saglamaktadir. Bireylerin birbirleriyle etkilesime gegebilme ve beraber
calisabilme (ekip ¢alismasi) sansina sahip olduklar1 kurumlarda is yeri arkadasliklarinin
kurulma olasilig1, bireysel veya ¢cok denetimli operasyonlarin yapildigi kurumlardaki is yeri
arkadashig gelistirme olasiligindan daha yiiksektir (Hodson, 1996; Shah, 1998, alintilayan
Sias ve ark., 2012).

Son olarak, calisanlar is ile ilgili sorunlarin (6rnegin, amirle yasanan problemler gibi) ¢6ziimii
icin bir araya gelebilir, ve boylelikle yeni arkadagliklar i¢in bir zemin olusturabilirler.
Ornegin, meslektaslar, amirlerinin bir ¢alisma arkadaslara adaletsiz bigimde davrandigin
gordiiklerinde, bu sorunun ¢oziimii i¢in birbirlerine daha da yakinlasmaktadir. Meslektaslarin,
anlayigsiz amirleriyle bas etme konusunda destek ve tavsiye almak amaciyla gitgide daha ¢ok
birlik olmalari, zamanla uyum igerisinde ¢aligmalarin1 ve samimi iliskiler kurmalarini saglar

(Sias & Jablin, 1995).
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Baglamsal

Bireysel faktorler faktorler

| isilik H Fiziksel yakinlik

|| Gorev paylagimi

| Algllanm|§ & Ortak projeler
benzerlik

isle ilgili sorunlar

Sekil 2: Is yeri Arkadashg: Gelisim Faktorleri

Morrison ve Nolan (2007), arkadasligin olusum siirecini etkileyen faktorler arasinda en

onemlilerinin algilanmig benzerlik ve fiziksel yakinlik oldugunu belirtmistir.

Sias & Cahill (1998), arkadashigin gelisimiyle ilgili faktorleri ve iletisimsel degisimleri
incelemis, akran arkadasliginin {ic ana gec¢is sonucu olustugunu bulmustur; bu gecisler,
meslektashktan/tanmisikliktan  arkadaslhiga, arkadashiktan yakin arkadashiga, ve yakin

arkadasliktan neredeyse en iyi arkadashgadir.

Sias & Cahill'e (1998) gore, meslektasliktan arkadasliga gecis, bireylerin birbirlerine fiziksel
olarak yakin ortamlarda ¢aligmalarindan, ortak gorev ve projelerde yer almalarindan ve
kurumsal sosyallesme faaliyetlerinden kaynaklanmaktadir. Bu geg¢is sirasinda meydana gelen
iletisimsel degisimlerde "bireylerin isle ilgili olmayan kisisel meseleleri daha ¢ok konusmaya

basladig1 ve temkinli yaklagimlarin azaldig1" gézlemlenmistir. (Sias & Cahill, 1998)

Arkadaglhiktan, yakin arkadagliga gecis, bir bireyin kisisel problemlerinin veya is yerindeki
sikintilarinin onu arkadas bulmasi i¢in tetiklemesiyle gelisir. Bu gecis sirasinda meydana
gelen iletisimsel degisimlerde "bireylerin temkinli davraniglarinin azaldigi ve aralarindaki
iletisimin daha samimi hale geldigi, yanisira isle ilgili olmayan konularda daha c¢ok

konusmaya bagladiklar1" gézlemlenmistir. (Sias & Cabhill, 1998)

28



Yakin arkadasliktan, neredeyse en iyi arkadasliga gegis, hayat hadiseleriyle, is ile ilgili
sorunlarla ve zamanin akisiyla iliskilendirilmistir. Bu ge¢is sirasinda meydana gelen
iletisimsel degisimlerde "bireylerin samimiyetinin arttii, birbirlerine kars1 temkinli
davraniglarinin  azaldigi ve is ile ilgili sorunlar hakkinda daha fazla konustuklari”

gbzlemlenmistir (Sias & Cahill, 1998).

Meslektas /
Tanidik

Arkadas

L[ En lyi Arkadas

Sekil 3: Is yeri arkadashigimn gelisim siirecinde yasanan gecisler

Calisma arkadaslar1 arasindaki algilanmis benzerlik, tiim gecis siireclerini etkileyen ana

bireysel faktordiir.
1.2.4 IS YERI ARKADASLIKLARININ FAYDALARI ve ZARARLARI

Is yeri arkadasliklarinin, hem faydalari, hem de zararlart bulunmaktadir. Bu kisimda,
oncelikle is yeri arkadashigmin faydalarindan bahsedilecek, sonrasinda ise zararlarina

deginilecektir.

Is yeri arkadasliklar: bir biitiin olarak, hem calisan bireyler, hem de kurumlar igin olduk¢a
yararhidir (Song, 2006). Is yeri arkadasliklar1, galisanlar arasindaki iletisimi kuvvetlendiren ve
bilgi paylasimini arttiran bir forum saglar (Dickie, 2009). Resmi iletisim kanallar1 disinda,
arkadaslik aglar1 da calisanlarin bilgiye erisebildigi 6nemli bir arac vazifesi gormektedir. Is
yerindeki arkadaslar adeta birbirlerinin "g6zii ve kulagi" olurlar (Rawlins, 1992, alintilayan
Sias ve ark., 2012), ve boylece kurumla ilgili temel bilgileri paylasirlar (Sias ve ark., 2012). Is
yeri arkadasligi vasitasiyla, calisanlar is yeri ortamiyla ve sahsi yasamlariyla ilgili duygusal

his ve tecriibelerini birbirleriyle paylagsma firsat1 bulurlar.

29



Ustelik, is yerinde kurulan kaliteli arkadasliklar ve bu arkadaslilarm tecriibe edilmesi
calisanlarin psikolojik giivenliklerini kuvvetlendirdigi gibi (Carmeli ve ark., 2009),
mutluluklarmi da arttirir (Dickie, 2009). Bunun nedeni, is yeri ortaminda stres ve endiseye
maruz kalan kisilerin arkadaslarindan duygusal destek almasidir (Sias, 2009, Morrison, 2009).
Morrison (2009), kadin calisanlarin, is yeri stresiyle basa ¢ikabilmek i¢in sosyal ve duygusal
destek aradiklarini ortaya cikarmustir. Is yeri arkadaslar, ozellikle de kadin ¢alisanlar, is

ortaminda stres ¢geken meslektaglarina destek olmaktadir (Morrison, 2009).

Dahasi, arkadagsliklar ¢alisanlarin kariyer gelisimine de katki saglamaktadir (Sias, 2009).
Kaliteli is yeri arkadasliginin, ¢alisanlarin 6grenme davranislar tizerinde olumlu etkisi vardir
(Carmeli ve ark., 2009). Ise yeni baslayip, is yerindeki diger calisanlarla kolaylikla arkadaslik
kurabilen bireyler, is ile ilgili detay ve bilgileri digerlerine gore daha hizli 6grenirler, ¢iinkii
arkadaslik calisanlar, ve ¢alisanlarla amirler arasindaki iletisimi kuvvetlendirir (Sias &Cabill,
1998). Arkadasliklar, iletisim kalitesini arttirarak, liderler ile ¢alisanlar arasindaki miibadele

iligkisinin niteligini kuvvetlendirir (Herman ve ark., 2008).

Son olarak, is yeri arkadasliklari, calisanlar arasindaki giiven, empati ve sempatiyi
arttirmaktadir. Arkadasliklar, ¢calisanlarin arasinda bilgi paylasiminin artmasini sagladigi gibi
giiven, empati ve sempati olugsmasini tesvik etmektedir. Birbirleriyle arkadas olan
meslektaslar, i¢lerinden biri zor duruma diisiince yardim etme egilimindedirler, bir ¢alisanin

zor zamaninda gilivenebilecegi birilerinin olmasi oldukga faydalidir (Ingram & Zou, 2008).

Is yeri arkadasligi, hem calisanlar, hem de kurumlar igin olduk¢a faydalidir, ancak bazi
zararlar1 da bulunmaktadir. Oncelikle, is yeri arkadasliklarinin zamanla, ileride cinsel taciz
suclamalarina neden olabilecek, romantik iligkilere doniisme riski bulunmaktadir (Berman ve

arkadaslari, 2002)

Ustelik, is yerleri calisanlarin giic, terfi ve kariyer ilerlemesi i¢in birbirleriyle rekabet halinde
olduklar1 birer siyasi arenadir. Dolayisiyla, is yeri arkadasliklari, calisanlarin birbirlerine
duyduklar giivenle paylastiklar kisisel sirlarin, gelecekte aleyhlerine kullanilabilme olasilig

nedeniyle, siyasi zafiyetlere yol acabilmektedir (Berman ve ark., 2002).

Is yeri arkadaslig1, personel degisim oranlarini da ciddi bigimde etkileyebilmektedir. (Berman

ve ark., 2002). Bir ¢alisanin arkadasi veya arkadasinin arkadasi kuruma karst duydugu
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memnuniyetsizlikten dolayr isi biraktiginda, c¢alisanin is memnuniyetinin ve isten ayrilma
niyetinin bu olaydan etkilenme ihtimali, calisanin arkadasi olmayan birinin isten
ayrilmasindan dolay1 olusan etkilenme olasiligindan, daha kuvvetlidir. Dolayisiyla, ¢alisanin
arkadas1 veya arkadasinin arkadasi isi biraktiginda ve isten ayrilma nedeni c¢alisan (geride
kalan) tarafindan is memnuniyetsizligi olarak algilandiginda, c¢alisanin is memnuniyetini

etkileme olasilig1 yiiksektir (Krackhardt & Porter, 1985).

Is yeri arkadashigi, ciddi bigimde dikkat dagmikligma (oyalanmaya) sebebiyet
verebilmektedir. Is yeri arkadashign sonucu "calisanlar arasinda sohbet ve eglenceye fazla
vakit ayrilmasi" yanisira "is ve eglence vakitlerinin birbirine karismasi" calisanlarin is
verimini diisiirmektedir. Bu vaziyet, ¢alisanlarin birbirlerine fiziken yakin oldugu durumlarda

daha da kétiilesmektedir (Morrison & Nolan, 2007).

Is yeri arkadashiginin sebep oldugu bir diger sorun ise, calisanlarin arkadaslik iliskileri ugruna
sirketin ¢ikarlarma zarar vermesidir (6rnegin; adam kayirma). Is yeri arkadashklar,
calisanlarin kuruma duyduklar sadakati derinden sarsabilir, ¢esitli konularda hiikiim vermeyi
zorlagtirabilir, menfaat c¢atigmalarina veya adam kayirmalara sebep olabilir. Tiim bu
sebeplerden dolayi, bazi yoneticiler is yeri arkadasliklarina karsidir (Morrison & Nolan, 2007
Berman ve ark.,2002).

Son olarak, is yeri arkadasligi kurmus bir ¢alisan, siklikla, digerleriyle is arkadasi veya sadece
normal arkadas olarak ilgilenme karmasasiyla, yani iki yonlii rol gerginligiyle kars1 karsiya
kalmaktadir. Ornegin, kurum igi rolleri geregi amirlerin herhangi bir ¢alisan1 kayirmamalari
gerekmektedir. Ancak, astiyla arkadas olmus bir amir, arkadasligi olusturan karsiliklilik
prensibi geregi, arkadasina iyilik yapma zorunlulugu duyabilir. Bu tiir ikilemler, bireyi bazi
durumlarda, arkadaglik kimligini mi yoksa kurumsal kimligini mi kullanmasi konusunda
celigkide biraktigindan, bireylerin gerginlesmesine sebep olabilir (Bridge & Baxter, 1992:
Morrison & Nolan, 2007). Calisanlarin, arkadaslik ve is iligkilerini birbirine karistirmasi
sonucu i¢ine diistiikleri iki yonlii rol gerginligi (veya ikilem) durumu, bu ¢aligmanin ileri ki

kisimlarinda tartisilacaktir.

Is yeri arkadaslhiklarindan kaynaklanan sayisiz probleme ragmen, is yeri arkadasligmin

faydalariin, yol actig1 sorunlara iistlin geldigi yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur (Sias
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ve ark., 2012). Bu nedenle, kurum ve yoneticiler, is yeri arkadasligin1 tamamen yasaklamak

yerine, yukarida bahsedilen sorunlarin (zararlarin) olusmasini engelleyici 6nlemler alabilirler.

Yoneticiler, ofis asklariyla (romantizmiyle) ilgili is yeri politikalar1 uygulayabilirler. Bu
onlem, cinsel taciz iddialariyla sonuglanabilecek arkadaslik egilimlerini azaltacaktir.
Calisanlarin olas1 menfaat catigmalarina karsi egitilmesi ve duyarli hale getirilmesi, bu tiir
sorunlarin azaltilmasi i¢in bir diger yontemdir. Ornegin, yoneticiler; adam kayirma,
calisanlarin yanlis yonlendirmesi ve duygu sOmiiriisii konularinda egitime tabi tutulabilir.
Bazi durumlarda, kurumsal rollerini netlestirici ifadeler (6rnegin "su anda bir arkadasin olarak
degil, amirin olarak konusuyorum") kullanmalar1 istenebilir. Calisanlar da, arkadagliklarini
bozmadan, kurumsal bagliliklarin1 arkadas sadakatinden distiin tutmalar1 konusunda egitime

tabi tutulabilir (Berman ve ark, 2002).
1.2.5 IS YERIi ROLUNUN ARKADASLIKLA HARMANLANMASI IKILEMI

Arkadaslik kisisel ve duygusal bir iliskidir. Arkadaslik karsilikli ilgilenme, ¢ift tarafli iyilik,
ortak faaliyetler ve samimiyet ile karakterize edilebilmektedir (Helm, 2003; Hruschka, 2010;
Ingram & Zou, 2008). Is yeri arkadashg (bir is iliskisi bicimi), resmi is iliskileri ile
karistirilabilen bir arkadaslik tiiriidiir (Ingram & Zou 2008). Resmi is iligkilerinin, is yeri

arkadasligi ile birlesmesi "harmanlasmis (karma) arkadaslik" terimiyle ifade edilmektedir.

Resmi is iliskilerine benzer sekilde, is yeri arkadashigi da, usulen kurallarla belirlenmis
olmasa da, bir rol bi¢imi olarak nitelendirilebilir (Bridge & Baxter, 1992). Arkadaslia taraf
olan bireylerin iistlenmesi beklenen vazifelerden bazilari, arkadasi i¢in iyilik yapmak yanisira
arkadasiyla sirlarin1 ve bilgilerini paylasmak olabilmektedir. Bu durum, calisanlar, is
rollerinin gerektirdigi bazi gorevleri yerine getirme konusunda celigskiye diisiirebilir.
Dolayisiyla, ¢alisan arkadasligina mi yoksa kurumsal sorumluluguna m1 Oncelik vermesi
konusunda ikilem yasayabilir. Arkadashik iliskisi kuvvetlendik¢e, ¢alisanin ikilem yasama
veya celiskiye diisme durumu daha mithim bir hal almaktadir (Bridge & Baxter, 1992). Yakin
bir arkadasiyla ayn1 is yeri ortamini paylagan hemen hemen herkes (akran iligkisi veya ast-iist
iliskisi farketmeksizin), kendisini "arkadas" ve "is arkadasi" kimliklerinden olusan ikili rol
karmasasinin igerisinde bulabilir. Bu durum, bireyler iizerinde asagida belirtildigi gibi bazi

diyalektik gerilimlere (dialectical tensions) yol agabilmektedir.
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Yararliliga karsi
Yakinhk

Degerlendirmeye

karsi Onaylama Acikliga karsi Gizlilik

Bagimsizliga karsi Tarafsizliga karsi
Baglihk Adam Kayirma

Sekil 4: Harmanlasmis Arkadasliklarda Ikili Rol Gerginligi a

Arkadasligin is roliiyle karistirilmasi sonucu ortaya cikan diyalektik gerilimlerden ilki
tarafsizliga karst adam kayirmadwr. Resmi is iliskileri geregince, bir kurumun tiim
calisanlarina adil ve tarafsiz sekilde muamele etmesi, temel bir beklentidir. Bu baglamda,
kararlar sadece gercekc¢i, gayri sahsi ve roliin gerektirdigi kriterle dayanarak alinmalidir.
Adam kayirmanin ve taraf tutmanin oldugu is yerlerinde, ¢alisanlar arasinda olumsuz
diisiinceler olusabilir. Buna karsilik, arkadasligi olusturan bireyler, arkadaslarinin kendilerine
0zel muamele gostermelerini ve digerlerine karsi leyhlerine karar almalarini isterler,

boylelikle birbirlerini 6zel ve essiz bir konumda tutmus olurlar (Bridge & Baxter, 1992).

Karma arkadasliklar sonucu ortaya ¢ikan diyalektik gerilimlerden bir digeri ise agikliga
karsilik gizliliktir. Arkadaslikta, taraflarin birbirlerine karsi tamamen agik ve diiriist olmalari,
birbirlerine giivenmeleri ve aralarinda sirlarini paylasmalar1 beklenir. Ancak, kurumlarda

belirli bilgilerin herkesle paylasiilmamasi ve gizli tutulmasi gerekebilmektedir. Ornegin,

! Bridge, K., & Baxter, L. A. (1992). Blended relationships: Friends as work associates. Western Journal of

Communication (includes Communication Reports), 56(3), 200-225

33



amirler stlendikleri roller geregi, gizli tutulmasi gereken bazi bilgilere sahip olabilirler.
Dolayistyla, amirler bu gibi gizli bilgileri arkadaslarina (emrinde ¢alisan), 6zellikle de bu bilgi
arkadasmin gelecegini ilgilendirdigi zaman, ifsa edip etmeme konusunda gerilim

yasayabilmektedir. (Bridge & Baxter, 1992; Morrison & Nolan, 2007).

Bireylerin karma arkadasliklarda karsilastiklar1 bir diger diyalektik gerilim ise yararlhiliga
karst yakinliktir. Gergek arkadaslik, karsi tarafin kiymetinden dolay1 kurulan ve her iki tarafin
birbirlerine ilgi/sevgi gosterdigi arkadashiktir. Arkadasligi olusturan bireylerin, karsi tarafin
sergiledigi iyilige iyilikle karsilik vermesi beklenmektedir. Bu durum, arkadashigin sadece
karsiliklt ilgi ve sevgi icin mi olmas1 gerektigi, yoksa arkadaslik iligkisinin getirdigi avantaj

ve ¢ikarlardan faydalanilmasi mi1 gerektigi konusunda bir ikilem olusturmaktadir.

Karma arkadaslik iliskisi kurmus calisanlar, diyalektik gerilimlerden biri olan bagimsizliga
kars1 baghlik unsuruyla karsilasabilirler. Ortak paylasilan bir ortam ve belirli bir fiziksel
yakinlikta beraberce ¢alismak, calisanlarin birbirlerine baglanmalarini  ve karsilikl
dayanismay1 saglar. Kurumsal ise alim prensipleri de, birbirlerine benzer 6zelliklere sahip
bireylerin ige alinmasini ve bdylece ¢alisanlar arasinda is yeri arkadasliklarinin kurulmasina
ve slirdiiriilmesine neden olabilir. Ancak, ¢alisanlarin giin icerisinde sik sik arkadaslariyla
iletisimde halinde olmasi, ihtiya¢ duyduklart 6zel vakitleri ve bagimsizligi engelleyip,

arkadasgliklarini tehlikeye atabilmektedir (Bridge & Baxter, 1992).

Karma arkadasliklar sonucu ortaya ¢ikan diyaletik gerilimlerin  sonuncusu ise
degerlendirmeye karsi kabullenmedir. acceptance. Arkadasliklar, karsilikli dogrulanma ve
kabullenme beklentisiyle kurulurken (6rnegin, arkadasmmin 1is ile 1ilgili sorunlardan
kaynaklanan endiselerine kars1 empati gostermek gibi), is arkadaslari birbirlerini is rolleriyle
ilgili ¢ikar rekabeti veya performans degerlendirme siiregleri bulabilmektedir. (Bridge &
Baxter, 1992; Morrison & Nolan, 2007).

Karma arkadaslik iligkisi igerisindeki iki c¢alisan, bu tiir diyalektik gerilimlere maruz
kaldiklarinda, ortaya bazi iletisimsel ikilemler (communicative dilemmas) cikar. Ornegin,
arkadaslarin birbirlerine tamamen acik oldugu durumlarda, gizlenmesi gereken bir sirket
sirrinin paylasilmasi sonucu, kurumsal gizlilik ilkesi ihlal edilebilir. Bunun tam tersi durumda

ise, sirrin arkadagla paylasilmamasi sonucu, arkadasligin gerektirdigi karsilikli giiven ilkesi
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sarsinttya ugrayabilir. Eger taraflar, diger calisanlarin mevcut bulundugu bir ortamda,
birbirleriyle arkadas sifatiyla samimi bir sekilde etkilesime girerse, kurumsal tarafsizlik
beklentisi de ¢ignenebilir. Bunun aksine, tarafsizlik ilkesi geregi kisiye 6zgii ve destekliyici

etkilesimlerden kacinildiginda, arkadasligi olusturan beklentilerden bazilari baltalanabilir.

Tiim bu ikilemlerin (¢elisikili gerilimlerin) idare edilebilmesi i¢in, karma arkadaslik iliskisine
bulagsmis bireyler, Baxter (1988) tarafindan Onerilmis 3 temel stratejiyi uygulayabilirler.

Bunlar, se¢me, ayirma ve biitiinlestirme olarak adlandirilmaktadir.

Se¢me stratejisi, bir roliin, diger bir role tercih edilmesini icermektedir. Ornegin, bir birey,
arkadagligina is yerindeki pozisyonu pahasina oncelik tanimay tercih edebilir, veya bunun
tam zittt gerceklesebilir. Morrison ve Nolan (2007), iki yonlii rol gerilimine maruz kalan
bircok insanin biiylik bir olasilikla arkadasliklarini, kurumsal sorumluluklarindan {istiin
tutacaklarin1 belirtmistir. Ayirma stratejisi, is yerindeyken arkadashik sorunlarindan, is
disindaysa is ile ilgili sorunlardan kaginmayi icermektedir. Biitiinlestirme stratejisi, ayn1 anda
hem arkadaslik iliskisinin, hem de is sorumlulugunun gerekliliklerini yerine getirmeyi

icermektedir.

Bu ikilemlerin, ¢aligma kapsaminda tartisilmasinin nedeni, ¢alisanlarin is yerindeki birlik
cabas1 motivasyonlarinin analiz siirecinde énemli rol oynamalaridir. Bir ¢alisanin birlik ¢abasi
motivasyonu, karma arkadasliklardan dogan ikilemlerle bas etmede kullanacagi iletisimsel
stratejisini belirleyebilmektedir. Ornegin, birlik c¢abasi motivasyonu yiiksek bir calisan,
yukarida bahsedilen diyalektik gerilimlerle karsilastiginda, biiyiik bir ihtimalle se¢cme
stratejisini (i rolii yerine arkadashigi tercih etmesi) veya biitiinlestirme stratejisini (hem
arkadashg, hem de is roliinii siirdiirmesi) uygulayacaktir. Ote yandan, birlik ¢abasi
motivasyonu diigiik bir ¢aligsan, is yerinde diyalektik gerilimlerle karsilagtiginda, biiyiik bir

olasilikla arkadaslig: yerine is roliinii tercih edecek, yani ayirma stratejisini uygulayacaktir.
1.2.6 IS YERIi ARKADASLIGI iLE iLGiLi CALISMALARIN ONEMI

Is yeri arkadasliklari, érgiitsel davranis calismalar1 kapsamina giren ¢ok énemli bir alandir, ve
cesitli sebeplerden dolay1 iizerinde calisilmasi gerekmektedir. Asagida bu sebeplerden

bazilarina deginilmistir.

35



Oncelikle, is yeri arkadash@ kavrami, kurumsal insan iliskileri sisteminin &nemli bir
parcasidir. Is yeri arkadashigi, hem sirkete, hem de calisanlara gesitli faydalar saglayan
gayriresmi sosyal iliski bicimidir. Is yeri arkadasliklari, ¢alisanlar arasi iletisimi, giiveni,
sinerjiyi, igbirligini ve yardimlagsmay:1 arttirdigi gibi kisisel gelisimi ve is giivenligini
pekistirerek is yerindeki tutum ve davraniglari etkilemektedir (Krackhardt & Stern, 1988;
Riordan & Griffeth, 1995).

Ayrica, is yeri arkadasliklar1 kurumun gayriresmi yapisini temsil eden énemli bir unsurdur. Is
yeri arkadasliklari, kurumun etkinligini kuvvetlendirme veya zayiflatma potansiyeline sahip
giiclii yapisal birimlerdir (Krackhardt & Stern (1988); Riordan & Griffeth, 1995). Krackhardt
& Stern (1988), bicimsel orgiitlenme yapisinin kendisinin, biinyesindeki daire ve birimleri
diizenleyerek, is yerindeki gayriresmi iliskilerin gelisimine katki sagladigini belirtmistir. Bu
yiizden, gayriresmi veya sosyal aglar (0rnegin, is yeri icerisideki arkadaslik aglar1), bicimsel

orgiit yapisinin olusturdugu diizenlemelerin yansimasidir (Nielsen ve ark., 2000).

Son olarak, kurumsal yapilarda giderek popiilerlesen takim g¢alismast yontemi, dikkatleri bu
takimlar1 olusturan bireyler ve bu bireylerin birbirleriyle nasil anlastigi konusuna ¢ekmistir.
Birbirleriyle i1yi anlasan insanlarin, beraber iyi calisacaklarina, dolayisiyla takim halinde
yararlanilmalar1 gerektigine inanilmaktadir. Arkadaglik kavrami ve is yerinde uyum {izerine
calisilmasi, daha etkin takimlarin (ekiplerin) kurulmasma yardimci olabilir (Nielsen ve

arkadaslari, 2000).

Is yeri arkadaslig1 konusunda calisma yapmanin 6nemine ragmen, bu alanda halen yeterince
calisma bulunmamaktadir. Riordan & Griffeth (1995), is yeri arkadashigi konusundaki bu
acikligr gormiis ve "kisilerarasi is boyutlar1 acisindan bagkalariyla ilgilenmenin (arkadagligin)
yanisira arkadaslik konusunun fazla dikkat ¢ekmedigini, mevcut is nitelikleri ¢alismalarinda

bahsedilse de bunun gelisigiizel oldugunu" belirtmistir.

Nielsen ve arkadaglar1 (2000), is yeri arkadasligi alaninin hem deneysel, hem de teorik acidan
fazla incelenmedigini belirterek, bu konudaki agikligi kabul etmistir. Nielsen ve arkadaglar
(2000), bu alandaki yetersiz gelismenin, is yeri arkadasliginin kurulmasiyla ilgili psikometrik
6l¢gme degerlendirme tekniklerinin eksikliginden kaynaklandigini ve bu ylizden gelecekte bazi

Olcme yontemlerinin gelistirilmesi gerektigini savunmustur.
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Literatiir taramasinin bir sonraki kisminda, is yeri arkadasligi ve bu arkadashigin kurumsal
ciktilar ile baglantisi konusunda geg¢miste yiiriitiilmiis caligmalar tartisilacaktir. Ayrica,
calisma kapsaminda test edilecek hipotezlere de deginilecektir. Her iki konu, bu ¢alismanin

kavramsal ¢ergevesini olusturmaktadir.

1.3 KAVRAMSAL CERCEVE
1.3.1 iS YERI ARKADASLIGI VE KURUMSAL CIKTILAR ARASINDAKI
ILiSKi UZERINE YAPILMIS ONCEKI ARASTIRMALAR

Arkadaslik ve bireylerarasi iligkiler {izerine yapilan ¢aligsmalar, yeni ¢alismalar degildir. Diger
bilim alanlarindan, filozoflar, antropologlar, sosyologlar ve psikologlar tarafindan, uzun
yillardir, arkadashklar iizerine ¢alismalar yapilmaktadir. Ornegin, Aristo, Nikomakhos'a Etik
kitabinin, on kitabindan ikisini, arkadasliga adamistir. Kitabinda, Aristo, arkadaslik i¢in, ii¢
temel dayanak tanimlamistir. Bunlar, faydaya dayali arkadaslik, zevke dayali arkadashik ve
erdeme dayali arkadasliktir. Bunlarin arasindan, Aristo, gercek arkadasligin, erdeme dayali

arkadaslik oldugunu savunmustur (Hruschka, 2010, 4-5).

Bu arkadaglik c¢aligmalarmin koklii tarihine ragmen, is yeri arkadashigi lizerine yapilan
arastirmalar, yeni baslamistir, ve giiniimiizde, is yeri arkadasliklar1 ve bu arkadagliklarin

bireysel ve kurumsal ¢iktilar1 iizerine, az miktarda arastirma bulunmaktadir (Milan, 2012).

Mayo'nun (1933) onceki calismasi, is yerinde, insan iliskilerinin 6nemine dikkat ¢ekmistir.
Abraham Maslow, Frederick Hertzberg, Clayton Alderfer, ve David McClelland tarafindan
yapilan sonraki c¢aligmalar, is yerinde, bireyleraras1 iligkinin (sosyal iligki) Onemini
dogrulamistir. Bu caligmalar, is yeri iligkisinin, ¢alisanlarin motivasyonel seviyelerini ve is
memnuniyetlerini  etkileyebilecek 6nemli bir ihtiyag (sosyal ihtiyag) oldugunu

savunmuslardir.

1970'lerin basinda, Hackman ve Lawler, bir isin, calisanlarin, digerleriyle ne derecede
konusmasina izin verdigini incelemek icin, is Ozelliklerinin bir boyutu olarak, arkadaslik
firsat1 terimini gelistirmislerdir (Riordan ve Griffeth, 1995; Morrison, 2004). Bu, is yeri

arkadasliklari {izerine yapilan ¢aligsmalar i¢in, baglangic noktasi gorevi gérmektedir.
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Hackman ve Lawler (1971), bir Amerikan telefon sirketinden, 208 is¢i Ornegi iizerinde
inceleme yapmuslardir, ve arkadaslik firsatlar ile is memnuniyeti arasindaki olumlu yondeki
iliskinin varligmmi kesfetmislerdir. Ancak, bu 0zel c¢alismada, arkadashik firsatlar1 ile

motivasyon veya performans arasinda, kayda deger bir iligki bulunmamistir (Morrison, 2004).

Bu calismalardan sonra, is yeri arkadasligi alanindaki arastirmalar, Riordan ve Griffeth gibi
arastirmacilar, bu alani, gectigimiz son on yilda, yeniden degerlendirene kadar azalmistir

(Morrison, 2004).

Riordan ve Griffeth (1995), algilanan arkadaslhik firsat1 ile isle baglantili ¢iktilar arasidaki

iligkinin, teorik temelli bir modelinin hipotezini kurmuslardir.

Calismalariin sonuglari, ¢alisanin, is yerinde arkadaslik firsatlar1 algisinin, isi benimseme ve
i memnuniyeti ilizerinde dogrudan etkileri oldugunu, ayni zamanda, ise baghlik ve isten
ayrilma niyeti iizerinde de dolayli etkileri oldugunu gdstermistir. Is yerinde arkadaslik firsati
algisi, is memnuniyeti, isi benimseme ve kurumsal baglilik iizerinde olumlu etkilere sahipken,
isten ayrilma niyeti ile olumsuz yonde bir iligskiye sahiptir. Bu sonuglar, kiigiik bir elektrik

sirketindeki, 174 calisanin anket yanitlarina dayanmaktadir.

Riordan ve Griffeth'in (1995) bulgulari, Winstead ve ark. (1995), Nielsen ve digerleri (2000),

ve Morrison (2004) gibi, alanda yapilan, sonraki ¢esitli galismalar tarafindan desteklenmistir.

Riordan ve Griffeth'in ¢alismasinin esas sinirlamasi, Nielsen ve digerleri (2000) tarafindan
belirtildigi lizere, sadece arkadaslik firsati algisi ile bu alginin is ¢iktilar {izerindeki etkisini
dikkate almasidir. Ancak, bir ¢alisan i¢in, arkadaslik kurma firsatina sahip olup, ayn1 zamanda

bu firsattan istifade etmekten kaginmak da miimk{indir.

Nielsen, Jex, ve Adams (2000), arkadaslik firsati ve arkadashgmn goriilme sikligi olarak
adlandirilan, is yeri arkadaslhigmin iki yoniini 6lgmek ig¢in, sayilarin yapisal gegerliligini
destekleyen kanitlar1 gelistirmek ve sunmak igin, iki calisma yiiriitmiislerdir. Olgegin, ic
tutarlilik, glivenilirlik ve boyutlulugundan sonra, sayilar, ilk ¢alismada belirlenmistir. Nielsen
ve arkadaglari, yapisal gecerliligin kanitin1 sunmak amaciyla, ikinci ¢alismay1 yiirtitmiislerdir.
Ayrica bu calismada, yeni is yeri arkadasligi Olgeginin, is memnuniyeti, isi benimseme,

kurumsal baglilik ve isten ayrilma niyeti ile nasil iligkilendirildigi de arastirilmistir. Bu 6zel
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calismada, veriler, yar1 zamanli mezun égrencilerden ve li¢ kurumun ¢alisanlarindan meydana
gelen, toplam 116 katilimcidan toplanmustir. Olgek sayilarinin, uyusum, ayirdedici ve
nomolojik gegerlilikleri i¢in destek saglanmistir. Bu calisma, is yeri arkadashgi ile etkisel
kurumsal baglilik arasindaki kayda deger dlgiideki olumlu yondeki iligskiyle birlikte, is yeri
arkadashig ile isten ayrilma niyetleri arasindaki kayda deger Olciideki olumsuz yondeki
iliskiyi de onaylamistir. Bu bulgular, Riordan ve Griffeth'in (1995) bulgular1 ile birbirini
tutmaktadir. Ancak, Riordan ve Griffeth'in (1995) bulgulan, is yeri arkadashig ile isi
benimseme arasinda gii¢lii bir olumlu iligki oldugunu gosterirken, bu ¢alisma, boyle herhangi

bir iligkinin varligini tespit etmemistir.

Markiewickz ve ark. (2000), yakin arkadashigin niteliginin, iscilerin maaslar1 ve 1is
memnuniyetlerini 6ngdriip ongdremeyecegini, ve bunun, ¢alisanin veya arkadasin cinsiyetinin
bir islevi olarak farklilik gosterip gostermeyecegini bulmak i¢in, bir ¢alisma yiirlitmiislerdir.
Ug farkli is¢i grubu (teknoloji iscileri, avukatlar ve orta ve biiyiik boy kurumlardan
yoneticiler) iizerinde yapilan calisma, arkadaslik niteliginin, Ozellikle bir erkekle olan
arkadaslikta, kariyer basarisi ve is memnuniyeti ile iligkili oldugunu gosteren sonuclar

liretmistir.

Morrison'da (2004), Riordan ve Griffeth (1995) gibi, is yerinde gayri resmi iligkiler ile iliski
lizerine, teorik bir model O6ne siirmiistiir. Modeliyle, Morrison, alt1 degisken arasindaki
karsilikli iligkiyi test etmeyi amaclamistir. Bu degiskenler, arkadashik firsati, arkadasligin
goriilme siklifi, uyusma, is memnuniyeti, ise baglilik ve isten ayrilma niyetleridir. Bu
calismanin sonuglari, arkadasghik firsatinin, i memnuniyetiyle dogrudan ve olumlu yondeki
iligkisi, kurumsal baglilikla dolayli ve olumlu yondeki iligkisi ve ayn1 zamanda, isten ayrilma
niyetiyle dogrudan ve olumsuz yondeki iligkisi hakkindaki Riordan ve Griffeth'in (1995)
bulgularin1 desteklemektedir. Nielsen ve digerleri'nin (2000), is yeri arkadagliginin iki boyutlu
modeliyle ayn1 dogrultuda olarak, Morrison, modelinde, arkadaslik goriilme sikligini, 1§ yeri
arkadashiginin degiskenlerinden olarak dahil etmistir. Arkadaslik goriilme siklig ile isten
ayrilma niyeti arasinda, dolayli ve olumsuz yonde bir iliski oldugunu bulmustur. Arkadaslik
firsati, i memnuniyeti veya arkadaslik goriilme sikligi vasitasiyla, dolayli olarak isten

ayrilma niyetlerini etkilemistir.
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Ancak Morrison, bu ¢alismanin inceleme kisminda, arkadaslik goriilme sikliginin, 6l¢iilmiis is
ciktilariin Onciilii olmamasinin miimkiin olabilecegini, ve arkadaslik goriilme sikliginin
Olclilmesinde kullanilan maddelerin veya analiz yontemlerinin degisiklige ihtiyaci
olabilecegini belirtmistir. Bunu daha iyi agiklamak i¢in, Morrison, "kurum arkadaslik firsati
saglasa da, arkadas edinenler, ¢alisanlarm kendisidir" diye belirtmistir. Is yerinde arkadas
sahibi olmanin, kurum veya kurumsal ¢ikarlara kolaylikla atfedilebilen birsey olmadigini

belirterek agiklamasini bitirmistir.

Yakin geg¢miste, Dotan (2007), arkadasliklarin neden ve nasil is ¢iktilarini etkiledigini
aciklamaya yardimci olabilecek, bir gerceveyi Onerip, test ederek, is yeri arkadasligi ile is
ciktilar1 arasindaki iligki {izerine yapilan c¢aligmaya katki saglamistir. Dotan, is yeri
arkadashgi ile is ciktilar1 arasindaki iligki {izerine olan dnceki literatiirli incelemis, ve dnceki
yazarlar tarafindan sunulmus bulgularda, tutarsizliklar bulmustur. Verdigi en tipik 6rnek ise,
Riordan ve Griffeth (1995), “arkadaslik firsati ile isi benimseme arasinda dogrudan ve olumlu
yonde bir etki" bulurken, Nielsen, Jex, ve Adams (2000), ayni iliskiyi inceleyip, boyle bir
etkiye dair herhangi bir kanit bulamamiglardir. Dotan, bulgulardaki tutarsizliklarin, sadece iki
yazar tarafindan kullanilan orneklerdeki farkliliklarin bir sonucundan ziyade, is yeri
arkadasliklarinin neden farkli ¢iktilara yol a¢tigi hakkinda, baska alternatif aciklamalari
olabilecegini iddia etmistir. Dolayisiyla, c¢alismasinda, arkadaslik kurmanin onciillerini
kullanarak (is giivenligi/giiveni, eksik rol, uygunluk testi, is degerleri/ilgi alanlar1 benzerligi
(WVLI), fiziksel yakinlik, ise yararlik), is yeri arkadasliginin, c¢esitli is ciktilarini
etkilemesinde yontemler 6nermek i¢in, benzer aciklamalar sunmayi amaglamistir. Caligsmast,
arkadaslik kurmanin alt1 faktoriinlin herbirinin, isi benimseme, is memnuniyeti, kurumsal
baghlik, kurumsal kimlik davranisi, performans, isten ayrilma ve ise gelmeme iizerindeki

dogrudan etkisini incelemistir.
Calismanin sonucu, asagida belirtilen, dort bulgu halinde 6zetlenmistir.

1. Faktorler ve ayni c¢ikti {izerindeki etkileri arasinda, iliskinin yonii veya etkinin
biiyiikliigii agisindan fark bulunmaktadir. Ornegin, sonuglar, arkadaslik kurmanin alt:
faktoriinden {i¢iiniin, iy memnuniyetiyle kayda deger Olgiide iliskili oldugunu
gostermektedir (uygunluk testi, i giivenligi/giiveni ve eksik rol ). Uygunluk testi,

diger iki faktoriin neredeyse iki kat1 biiyiikliikte betasiyla, i memnuniyeti lizerinde en
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giiclii etkiye sahiptir (sirasiyla 0.154, 0.094, -0.089). Eksik roliin, diger iki faktoriin
aksine, i memnuniyetiyle olumsuz yonden iliskili oldugu bulunmustur.

2. Faktorlerin hepsi, her ¢iktiyla kayda deger olgiide iliskili degildir, baz1 faktorler,
ozellikle bazi ¢iktilar icin énemli olup, digerleri igin 6nemli olmayabilirler. Ornegin,
eksik role ve uygunluk testine dayanan arkadasliklarin, iy memnuniyetiyle kayda
deger oOlgiide iligkili oldugu bulunmusken, isten ayrilma ile kayda deger olgiide iliskili
oldugu bulunamamastir.

3. Herbir faktoriin, herbir ¢ikt1 tizerindeki etkileri arasinda farklilik bulunmaktadir.

4. Arkadaglhik kurmanin bazi faktorlerinin, performans, isten ayrilma ve ise gelmeme
tizerinde dogrudan etkileri varken, bazi faktorlerin etkileri ise, diger is degiskenleri
tarafindan diizenlenmektedir.

Ornegin, ise yararlik ve is giivenligi/giiveni esasiyla kurulmus arkadashigm, isten
ayrilmayla dogrudan iliskisi oldugu bulunmusken, kurumsal bagliligin, is
giivenligi/giiveni esasiyla kurulmus arkadaglik ile isten ayrilma arasindaki iliskiyi

diizenledigi de bulunmustur.

1.3.2 BU CALISMA

Bu noktaya kadar incelenmis literatiire dayanarak, is yeri arkadashiginin, is ¢iktilar iizerinde,
kayda deger bir etkisi oldugu anlasiimaktadir. Is yeri arkadashigi, is memnuniyeti, kurumsal
baglilik, isi benimseme ve performans iizerinde olumlu yonde iligkilere sahipken, isten
ayrilma niyeti ile kayda deger 6lciide olumsuz yonde bir iliskiye sahiptir. (Hackman &Lawler,
1971; Riordan & Griffeth, 1995; Nielsen ve digerleri 2000; Markiewickz ve ark. 2000;
Morrison, 2004)

Ancak, dnceki ¢alismalarin bazisinda bahsedilmesine ragman, heniiz ele alinmamis 6nemli bir
konu bulunmaktadir. Bu konu, ¢alisanlarin birlik ¢abasi motivasyonunun, is yeri arkadaslig
ve i ¢iktilar arasindaki iligkiyi tlimlilagtirmasi olasiligidir. Nielsen ve ark. (2000), Riordan
ve Griffeth'in (1995) arkadaslik firsati 6lgegi elestirilerinde, "bir ¢alisan igin, is yerinde,
arkadas edinme firsatina sahip olup, aym1 zamanda bu firsattan istifade etmemek de

miimkiindiir" goriisiinii savunmuslardir. Morrison'da (2004), "kurum arkadaglik firsat1 saglasa
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da, arkadas edinenler, c¢alisanlarin kendisidir" diye belirterek, bu goriisii yinelemistir.
Arkadaslik goriilme sikliginin, oOlctigii is c¢iktilarmin Onciilii  olmamasinin  miimkiin
olabilecegini, ve arkadashk goriilme sikliginin ol¢iilmesinde kullanilan maddelerin veya
analiz yontemlerinin degisiklige ihtiyaci olabilecegini de belirtmistir. Dotan (2007), "bugiine
kadar, bilim insanlari, is yeri arkadasliklarinin ayrimsal etkilerini incelememis, veya bunlari
aciklamak ic¢in herhangi bir Oneri sunmamislardir” diye belirtdiginde, bu olasiliga atifta
bulunmustur. Daha sonra, "is yerinde hangi arkadagliklarin, dinamikler vasitasiyla, g¢esitli is

ciktilaria yol agtig1 halen bilinmemektedir" diye belirterek iddiasini stirdiirmiistiir.

Bu boslugu doldurmak igin, bu calismada, bilgimiz dahilindeki, onceki arastirmalarin
hicbirinin incelemedigi, ¢alisanlarin birlik ¢abasi motivasyonunun, is yeri arkadashg ile is
ciktilar1 arasindaki iliski lizerindeki ilimlilastirici etkisi ele alinacaktir. Bu calismada, is yeri
arkadasliklari ile ilgili olarak arastirilmis, en yaygin is ¢iktilart olan, is memnuniyeti ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliski de incelenecektir (Morrison, 2004; Nielsen ve digerleri

2000; Riordan & Griffeth, 1995).

1.3.3 IS YERi ARKADASLIGI VE iS MEMNUNIYETI

Is memnuniyeti, insanlarin, islerini sevmelerinin veya sevmemelerinin bir derecesidir. Is
memnuniyeti, insanlarin, igleri ve islerinin c¢esitli yonleri hakkinda nasil hissettigidir.

(Spector, 1997, 2).

Is memnuniyeti, ¢aliganin, giinliik olarak derecelendirdigi, farkli yonlerden kaynaklandig1 igin
karmasiktir, ve bir ¢alisanin, isine, biligsel, etkisel ve degerlendirici tepkisinden meydana

gelmektedir. (Janic¢ijevié, Kovacevic ve Petrovié, 2015)

Is memnuniyeti, hem kurumlarda calisan, hemde onlar1 arastiranlar igin, oldukca ilgi cekici
bir kavram haline gelmistir. Kurumsal davranis arastirmalarinda, iizerinde en ¢ok calisilan

kavram olmustur. (Spector, 1997, s. 1; Dorman & Zapf, 2001)

Hamermesh (2001), "sadece tek bir 6l¢ii, iscilerin, islerinden elde ettikleri memnuniyet, is
ozelliklerinin tiim ihtisamina, nasil tepki verdiklerinin yansimasi olarak gosterilebilir" diye

belirttiginde, i memnuniyetinin arastiritlmasimin 6nemini net bir sekilde ortaya koymustur.
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Hamermesh' gore, i memnuniyeti, isin tlim yoOnlerinin, bir is¢inin zihninde, teraziye

konmasinin bir sonucu olarak gosterilebilir (Hamermesh, 2001).

Yillar gectikce, is memnuniyeti, calisan davranislar1 ve ¢iktilart {izerindeki muhtemel etkileri
nedeniyle, kurumsal davranig alanindaki bilim insanlarinin, oldukca dikkatini ¢ekmistir
(Dorman & Zapf, 2001). Is memnuniyetinin, is performansini etkilemesi muhtemeldir.
Basitge soylemek gerekirse, mutlu bir calisanin, iiretken bir ¢alisan olmasi muhtemeldir.
Ayrica, tamamen ayrilma veya isten ayrilma niyetine sahip olma, ise gelmeme veya ise geg
gelme gibi, calisan geri ¢ekilme davraniglarina yol agmasi da muhtemeldir (Spector, 1997, s.
58-64; Riordan ve Griffiths, 1995; Morrison, 2004; Mbah ve Ikemefuna, 2012 ve Regts ve
Molleman, 2013).

Is memnuniyeti/memnuniyetsizliginden kaynaklanmasi muhtemel diger ¢iktilar, tiikenmislik,
fiziksel ve psikolojik saglik, zarar verici davraniglar ve yasam memnuniyetini icermektedir.
Ancak, is memnuniyeti ile bu kurumsal ¢iktilar arasindaki nedensel iligkinin kurulmasi igin,

yeterli miktarda arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir (Spector, 1997, s. 65-70).

Kurumda, is memnuniyetinin 6nemi dikkate alindiginda, iy memnuniyetinin muhtemel
onciillerini bulmak i¢in, yillar boyunca ¢aligmalar yapilmistir. Su ana kadar, hem bireysel,
hemde kurumsal seviyelerde, is memnuniyetini etkileyen faktorler tanimlanmistir. (Janiéijevi¢

ve ark. 2015)

Bireysel faktorler, bir kisinin, bir iste neden oldugu, is memnuniyetini etkileyebilecek
faktorlerdir (Spector, 1997, s. 30). Bu faktorler, kisisel menfaatlerin, isle, hizmet siiresi ve
yagla, hiyerarsideki konumla ve genel yasam memnuniyetiyle eslesmesinden meydana

gelmektedir.

Kurumsal seviyede, is memnuniyetinin faktorleri, telafi sistemi, is 6zellikleri, caligma sartlari,
liderlik bi¢imleri, terfi firsatlar1 ve is arkadasi iliskilerini i¢ermektedir (Janicijevi¢ ve ark.
2015). Spector, bu faktorlerden, cevresel faktorler olarak bahsetmektedir. Bu faktorler, is ve is
cevresi ile iligkili olan faktorlerdir. Bu faktorler, ¢alisma ortamini diizenler, ve ¢alisanlarin,

isleri i¢in, onlar i¢in 6nemli olan1 yapmaktan alikoyar veya bunu kolaylastirirlar.
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Janicijevi¢ ve ark (2015), yonetimin, bu faktorleri, bireysel faktorlerden daha kolay bir
sekilde kontrol edebilecegi nedeniyle, yonetim ig¢in, kurumsal faktorlerin ¢ok Onemli
oldugunu savunmuslardir. Yo6netim, kurumsal faktorleri degistirerek, calisanlarin is

memnuniyeti seviyesini ylikseltebilmektedir.

Kurumsal faktorler ig¢inde, ¢aliganlarin is memnuniyetini, kayda deger 6l¢iide etkileyen, ¢ok
onemli bir faktor olan, is yerinde sosyal veya gayri resmi iligki firsati da bulunmaktadir.
Janicijevié, ve ark. (2015), is memnuniyetinin kurumsal faktorleri ile ilgili incelemelerinde, is
yerinde, arkadagca bir ortam yaratan, is arkadaslar1 arasindaki iyi iligkilerin, calisanlarin
memnuniyet ve 6nem faktorii olarak derecelendirdigi, her iki faktdrde de kendini gdsterdigini

bulmuslardir.

Bu caligmada, is yerinde arkadashik firsatinin, calisanlarin i memnuniyeti {izerindeki
muhtemel etkisini inceleyecegiz. Baska ¢alismalarda, arkadaslik firsatlari ile i memnuniyeti
arasindaki olumlu yonde iligki belirtilmistir. (Hackman & Lawler, 1971; Riordan & Griffeth,
1995; Winstead ve ark. 1995; Nielsen ve ark. 2000, ve Morrison, 2004). Bu calismalarin
cogu, ozellikle Kuzey Amerika gibi gelismis iilkelerde yapilmistir. Bu iliskiyi, farkl kiiltiirel
birikime ve is durumlarina sahip, daha az gelismis bir lilkeden elde edilen verilerle test

edecegiz.

Onceki calismalarla tutarli olarak, arkadaslik firsatinin, is memnuniyetiyle olumlu ydnde

iligkili olduguna dair hipotez kurduk.

H1: Arkadashik firsati, is memnuniyeti ile olumlu yonde iliskilidir.

Arkadaslik Firsati Is Memnuniyeti

Ayrica, i memnuniyeti, personel degisim oranini ve isten ayrilma niyetlerini ongdren, temel
bir degisken olarak da tanimlanmustir. (Riordan ve Griffiths, 1995; Morrison, 2004, Regts ve
Molleman, 2013; Mbah ve lkemefuna, 2012). Bu ¢alisma, is memnuniyeti ile isten ayrilma
niyetleri arasindaki iliskiyi de test edecektir. Is memnuniyetinin, isten ayrilma niyetlerine,

olumsuz yonde etki ettigi hipotezini kurduk.

H?2: Is memnuniyeti, isten ayrilma niyetleriyle olumsuz yonde iligkilidir.

Is Memnuniyeti Isten Ayrilma Niyetleri
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1.3.4 IS YERi ARKADASLIGI VE iSTEN AYRILMA NiYETI

Personel degisim orani, herhangi bir zamanda, isveren tarafindan, baskasiyla degistirilmesi
gereken, ortalama c¢alisan sayisinin oranidir (Mbah & Ikemefuna, 2012). Ansari ve ark.
(2014), bunu, bir isverenin, c¢alisan kayb1 veya kazanimindaki orant olarak
tamimlamaktadirlar. Istemli ve istemsiz olmak iizere, iki tiir personel degisim oram

bulunmaktadir.

Istemli personel degisimi, kurumdan ayrilma se¢imi calisan tarafindan yapildiginda
gerceklesir. Diger yandan, istemsiz personel degisimi, fesihleri konusunda, ¢alisanin higbir
secenegi olmadiginda gerceklesir. Istemsiz personel degisimi, asagidaki durumlarda
gercgeklesebilir: isten ¢ikarma, personel sayisini azaltma/isg¢iye gereksinim duyulmamasi,
emeklilik, uzun stireli hastalik, fiziksel/zihinsel engel, yurt disina gitme/tasinma ve Olim.

(Mbah ve Ikemefuna, 2012)

Istemli personel degisimi, arastirmacilarin ana odak noktast haline gelmistir, ve
aragtirmacilarin ¢cogu tarafindan, degerli ¢alisanlarin kaybi olarak kullanilmaktadir (Bigliardi
ve ark. 2005). Istemli personel degisimi gerceklesmeden once, memnuniyetsizligi isten
ayrilmaya ceviren, isten ayrilma bilisi olarak tamimlanan, bazi 6nemli mekanizmalar
bulunmaktadir. Bu bilisler, ayrilmay: diisiinme, arama niyeti ve ayrilma niyetinden (isten

ayrilma niyeti olarak da bilinen) olusmaktadir (Sager, Griffeth & Hom, 1998).

Calisanlarin, herhangi bir nedenden dolayi, isten ayrilmasi, kurum ve kurumdaki kisilere etki
etmektedir. Calisanlarin isten ayrilmalari, kurumun insan sermayesi kaybimi temsil eden,
oldukca pahali ve istemli ayrilmalardir, ve bundan sonra gergeklesen, bosalan kadroyu
doldurma siireci, kurum i¢in, yiiksek maliyetler icermektedir (Mbah & lkemefuna, 2012).
Kurumun, ayrilan calisganin yerinin doldurulmasi i¢in, katlanmasi gerektigi maliyetlerden
bazilar1; kalifiye yeni ¢alisanin aranmasi, uygun birinin se¢ilmesi, se¢ilmis yeni ¢alisanin ise
baslatma siirecinden ve resmi ve gayri resmi egitimden gegirilip, performansinin, ayrilan
calisanin seviyesine getirilmesi maliyetleridir. Degistirme masraflar1 disinda, istemli personel
degisiminin, ¢iktilar iizerinde dogrudan etkileri bulunmaktadir (¢iktilar azalacak, veya mesali
O0demeleri pahasina siirdiiriilecektir). Ayrica, ¢alisanlarin isten ayrilmalarinin, kalan ¢alisanlar

tizerinde de sosyal ve psikolojik etkileri bulunabilir (Mbah & Tkemefuna, 2012).
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Belki de bundan dolay1 ve personel degisimi ile iligkili diger yiiksek maliyetlerden otiirii, isten
ayrilma, kurumlar ve arastirmacilarin dikkatini ¢ekmeye devam etmistir (Hom & Griffeth,
1995; Sager, Griffeth & Hom, 1998; Griffeth, Hom & Gartner, 2000; Moss holder, Sutton &
Henagen, 2005; Ansari ve ark. 2014; Maertz Jr., Boyar & Pearson, 2012; Allen & Griffeth,
2000; Hom & Kinicki, 2001; Steel & Lounsbury, 2009).

Aragtirmacilardan bazilari, personel degisiminin muhtemel Onciillerini tanimlamaya
calismiglardir. Birgok caligmada, personel degisiminin Onciilleri olarak; i memnuniyeti,
ayrilma veya kalma niyetleri ve is alternatifleri, devamli bir sekilde gdsterilmektedir. Bu {i¢
oncll, personel degisiminin esas mekanizmalar1 olarak kabul edilebilir (Steel & Lounsbury,
2009). Personel degisiminin, kisisel faktorler (yas, gorev siiresi ve kabiliyet), isle ilgili
faktorler (6rnegin is stresi ve kurumsal boyut) ve diger davranigsal dngdstergeler (is arama)

gibi, bagka cesitli degiskenleri bulunmaktadir.

Bu ¢alismada, konumuz ayrilma niyetleridir (isten ayrilma niyetleri). Isten ayrilma niyetleri,
personel degisimi iizerinde, dogrudan nedensel etkisi olan, son ve en 6nemli bilissel degisken
olarak kabul edilmektedir. Personel degisim orani, isten ayrilma niyetlerindeki degisim ile

degismektedir (Mobley ve ark. 1979; Bigliardi ve ark. 2005).

Isten ayrilma niyetlerinin, personel degisiminin istemli ydnlerine odaklandigi, ve personel
degisiminin istemsiz Onciillerininin Oniine gectigi i¢in, lizerinde bagli basina incelenmesi
gereken, olduk¢a 6nemli bir degisken oldugu savunulmaktadir (Lance, 1988). Isten ayrilma
niyetlerinin incelenmesi, bircok nedenden &tiirii, olduk¢a 6nemlidir. ilk olarak, gercek
personel degisimi incelemesinden ¢ikarilan sonuglar, islevsiz personel degisimi {ireten
faktorlerin  Onlenmesine yardimda gecikebilir. Dolayisiyla, isten ayrilma niyetlerini

incelemek, personel degisimini onleyici tedbirler alinmasina yardimci olmaktadir.

Dahasi, isten ayrilma niyetleri yiiksek olan calisanlar, gercekten isten ayrilanlara kiyasla,
kuruma, maliyeti daha yiiksek olabilir. Verimlilikleri diigebilir, ve kurumdaki, devam eden
mevcudiyetleri, kurumun, tam verimli yeni calisanlara 6deyebilecegi maasi, onlara 6demeye
devam edecegi anlamina gelmektedir. Isten ayrilma niyetleri yiiksek olan ¢alisanlar, etkilesim
halinde olduklar1 diger calisanlar1 etkileyebilecek, kurumsal olarak istenmeyen tavirlar

sergilerler, ve bu da, verimliligin etkilenmesine yol acar (Harris, Kacmar & Witt 2005).
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Ancak, isten ayrilma niyetleri, ger¢ek personel degisiminden Once gerceklesen, en son
mekanizma oldugu i¢in, (Bigliardi ve ark. 2005), istemli personel degisiminin &nciillerinin

cogunun, isten ayrilma niyetleri tizerinde de etkisi bulunmaktadir.

Bir calisanin ayrilma veya kalma niyetini etkileyen, is yonii, is yerinde arkadashktir. Is
yerinde, kaliteli arkadaslik baglar1 kurmus olan bir ¢alisan, kurumdan ayrilmay1 istemeyebilir.

Kurumda, digerleriyle olan baglar1 nedeniyle, ¢alisan, kurumun bir parcasi haline gelir
(Mitchell ve ark. 2001).

Mossholder, ve ark. (2005), is arkadaslariyla daha ¢ok yakin iligkisi olan ¢alisanlarin, ¢alistigi
kuruma daha ¢ok baglandigini, ve dolayisiyla, islerinden ayrilmalarinin daha diisiik bir
ihtimal oldugunu savunmaktadirlar. Ayrica, Maertz ve Griffeth (2004), tarafindan
tanimlananlar i¢inde, personel degisiminin, sekiz ayirt edici motivasyonel giicii, kurucu
giiclerdir (kurumda digerlerine baglilik). Arkadaslara, is arkadaslarina ve takim arkadaslarina

olan giiclii baglilik, kisinin, isinden ayrilma kararindan vazge¢mesini saglar.

Dolayisiyla, is yerinde kaliteli arkadasliklara sahip olmak, is¢inin, kolaylikla ortadan
kaldirmak istemeyecegi, iyi bir sosyal sermayeyi temsil etmektedir. Arkadaslariyla dirsek

temasini slirdiirme ¢abasi, ¢alisanin, isinden/kurumundan ayrilma istekliligini diisiiriir.

Is yeri arkadashig arastirmasinda, "arkadaslik goriilme siklig1", calisanlarin arkadaslhiklarinim
mevcudiyetini temsil etmek i¢in kullanilan terimdir. Bu degiskenin, isten ayrilma niyetleriyle

olumsuz yonde iliskili oldugu bulunmustur (Nielsen ve ark. 2000; Morrison, 2004).

Sadece, 1§ yerinde arkadas sahibi olmak, calisanin isten ayrilma niyetlerini etkilemez, ayni
zamanda, is yerinde arkadaslik kurma firsatlarinin mevcudiyeti de, iscilerin i memnuniyetini
etkiler, ve ayrilma niyetlerini diigiiriir (Riordan & Griffeth, 1995; Nielsen ve ark. 2000;
Morrison 2004).

Islerin sik1 bir sekilde denetlendigi, sosyal iliskilerin kurulma firsatinin hi¢ olmadig1 veya az
oldugu bir kuruma kiyasla, ¢alisanlarin, gayri resmi etkilesimlerin izin verildigi bir kurumda,
daha memnun olmalar1 muhtemeldir. Calisanlara, gayri resmi iliskiler (arkadaglik gibi) kurma
firsat1 saglamak, calisanlarin, en 6nemli insan ihtiyaglarindan biri olan, sosyal ihtiyaglarini

karsilamasina izin verir. Ve memnun bir calisanin, isinden ayrilmasi, daha disiik bir
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ihtimaldir. Dolayisiyla, is yerinde arkadaglik firsatinin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerine,

dolayli (is memnuniyeti vasitasiyla) ve olumsuz yonde bir etki yapacaginin hipotezini kurduk.

H3: Arkadashik firsati, isten ayrilma niyetleri ile dolayli (is memnuniyeti

vasitasiyla) ve olumsuz yonde iliskilidir.

Arkadaslik Firsatt————1Is Memnuniyeti———Isten Ayrilma Niyetleri

1.35 IS YERi ARKADASLIGI VE CALISANLARIN BiRLiK CABASI
MOTIVASYONU

Is motivasyonu, ise bagl davrams gdstermek ve bunun seklini, yoniinii, yogunlugunu ve
stiresini belirlemek icin, hem bireyin icinden ve hem de birey disindan gelen, bir dizi enerjik
giictlir (Pinder, 1998; Lathan & Pinder, 2005). Dolayisiyla, bireylerin motivasyonlari,

herhangi bir zamanda, sekil, yogunluk, yon ve siire a¢isindan degisiklik gosterebilmektedir.

Barrick, Stewart & Piotrowski (2002), farkli tiirde c¢abalarin, farkli is davranislarini motive
ettigini 6ne slirmislerdir, ve is davraniglarini etkileyen, ii¢ giidiisel ¢abay1 tanimlamislardir.
Bunlar, birlik ¢abast (kisisel iligkilerde kabul goérme ve digerleriyle gecinmeyi elde etme
adina yapilan eylemler), mevki cabasi (bir mevki hiyerarsisinde, istiinliik ve gii¢ elde etme

adina yapilan eylemler) ve basar1 ¢abasidir (gorevleri basarmak adina yapilan eylemler).

Bu ii¢ caba, sirasiyla; Yakm Iliski Thtiyaci (Naff), Giig Ihtiyaci (Npow) ve Basari Ihtiyaci
(Nach) olarak adlandirilan, McClelland’in (1965) ii¢ 6grenilmis ihtiyaglarindan gelmektedir
(Brutus & Greguras, 2008).

Bu calismada, is yeri arkadashigi ve is c¢iktilar1 arasindaki iliskide roliinii ele alarak, (bu

cabalar arasindan) sadece Birlik Cabas1 Motivasyonunu dikkate alacagiz.

Barrick ve ark. (2002) tarafindan tanimlanan Birlik Cabas1 Motivasyonu, kisisel iliskilerde
kabul gorme ve digerleriyle ge¢inmeyi elde etme adina yapilan eylemleri temsil etmektedir.

Bu 06zel motivasyon cabasi, tiim insanlar i¢in, ¢ok Onemli olmayabilir. Bu nedenle,
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bireylerarasi iliskiye katilim, herkes i¢in, ayn1 oranda 6nemli degildir (Barrick ve ark. 2002;
Regts & Molleman, 2013). Arkadaglarla vakit gecirmek ve bireylerarasi iliski kurmak,

herkesin ilgisini gekmemektedir.

Belki de, bireylerin kisilik 6zellikleri, bireyler i¢in, yakinlik motivasyonunun énemindeki, bu
farkliliklarin  sebebi olabilir. Barrick ve ark. (2002), uyumlulugun, Birlik Cabasi
Motivasyonunu Ongoren, temel kisilik Ozelligi oldugunu bulmuslardir. Dolayisiyla,

uyumlulugu yiiksek olan kisiler, digerleriyle ge¢inmek i¢in, daha motivedirler.

Is yerinde arkadaslik iliskisi kurmak igin, baz1 kisilerin motive olamamasinin diger bir nedeni
de, arkadasliklarla, is rollerinin birbirine karigsmasiyla iligkili anlasmazliklardan kaginmak igin
olabilir. Arkadasligin kendisi, dahil olan bireyler tarafindan oynanmasi gereken roller (resmi
olarak saptanmamasina ragmen) yaratmaktadir (Bridge & Baxter, 1992; Morrison & Nolan,
2007). s yeri arkadasligina sahip bir calisan, siklikla, is arkadas1 veya sadece arkadas olarak
digerleriyle ilgilenmenin, iki yonli rol gerginligiyle kars1 karsiya kalmaktadir. Bu iki yonli
rol gerginlikleri ile karsi karsiya kalmamak amaciyla; bazi c¢alisanlar, arkadashigi ve isi
birbirine karistirmamak igin, ayirma taktigini kullanmaktadirlar. Boyle durumlarda, bu

calisanlar, is yerinde arkadaslik iligkisi kurmak i¢in, motive olmayabilirler.

Sonug olarak, arkadaslik firsatininin, calisanlarin birlik ¢abast motivasyonu nedeniyle, is
ciktilart tizerinde cesitli etkileri olacaktir. Yiiksek birlik ¢abasi motivasyonuna sahip
calisanlarin, igleri, onlara is yerinde arkadas edinme firsatlarini sundugunda, daha diisiik birlik

cabast motivasyonuna sahip digerlerine kiyasla, islerinden daha memnun olacaklardir.

Dolayisiyla, birlik ¢abas1 motivasyonunun, is yeri arkadasliklari ile i$ memnuniyeti arasindaki
olumlu iliskiyi ilimlilagtirarak, bu iliskinin, diisiik birlik ¢abasi motivasyonuna sahip olan
calisanlar yerine, yiiksek birlik ¢abasi motivasyonuna sahip olan calisanlar i¢in, daha giiglii

olmasini sagladiginin hipotezini kurduk.

H4: Birlik ¢abasi motivasyonu, arkadaslk firsati ile is memnuniyeti
arasindaki olumlu iligkiyi \lhmhlastirarak, bu iliskinin, diisiik birlik ¢abast
motivasyonuna sahip olan c¢alisanlar yerine, yiiksek birlik ¢abasi
motivasyonuna sahip olan c¢alisanlar igin, daha giiclii  olmasim

saglamaktadir.
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Birlik cabas1t motivasyonunun, is yeri arkadagliklari ile isten ayrilma niyeti arasindaki dolayli
(is memnuniyeti vasitasiyla) ve olumsuz iliskide de oynamasi gereken bir rolii olacaktir.
Birlik ¢cabasi motivasyonuna yiiksek olan bireylerin, isleri, onlara arkadas edinme firsatlarini
sundugunda, iglerinden memnun olmaktadirlar, ve bunun sonucunda, isten ayrilma niyetleri

de diisiik olacaktir.

Dolayisiyla, birlik ¢abasi motivasyonunun, arkadaslik firsati ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki olumsuz ve dolayh iligkiyi (is memnuniyeti vasitasiyla) ilimlastirarak, bu iliskinin,
disiik birlik cabast motivasyonuna sahip olan calisanlar yerine, yiiksek birlik c¢abasi

motivasyonuna sahip olan c¢alisanlar i¢in, daha giiglii olmasini sagladiginin hipotezini kurduk.

H5: Birlik ¢abast motivasyonu, arkadashik firsati ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki olumsuz ve dolayli iliskiyi (is memnuniyeti vasitasiyla)
thmhlagtirarak, bu iligkinin, diisiik birlik ¢cabast motivasyonuna sahip olan
calisanlar yerine, yiiksek birlik ¢abast motivasyonuna sahip olan ¢alisanlar

icin, daha gii¢lii olmasint saglamaktadir.

1.3.6 TEST EDILECEK MODELIN OZETI
H1:  Arkadaslik firsati, is memnuniyeti ile olumlu yonde iligkilidir.
H2:  Is memnuniyeti, isten ayrilma niyetleriyle olumsuz ydnde iliskilidir.

H3:  Arkadashk firsati, isten ayrilma niyetleri ile dolayli (is memnuniyeti vasitasiyla) ve

olumsuz yonde iliskilidir.

H4: Birlik ¢abasi motivasyonu, arkadashk firsat1 ile i3 memnuniyeti arasindaki olumlu
iliskiyi 1limhilastirarak, bu iligkinin, diisiik birlik cabasi motivasyonuna sahip olan
calisanlar yerine, yliksek birlik ¢abasi motivasyonuna sahip olan ¢alisanlar i¢in, daha

giiclii olmasini saglamaktadir.

H5:  Birlik cabast motivasyonu, arkadashik firsati ile isten ayrilma niyetleri arasindaki

olumsuz ve dolayl iliskiyi (i3 memnuniyeti vasitasiyla) ilimlilastirarak, bu iligskinin,
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diisiik birlik ¢cabasi motivasyonuna sahip olan calisanlar yerine, yliksek birlik ¢abast

motivasyonuna sahip olan ¢alisanlar i¢in, daha gii¢lii olmasini saglamaktadir.

Birlik Cabasi
Motivasyonu

Arkadaslik Firsatlari \ is Memnuniyeti isten Ayrilma Niyetleri

Sekil 5: Onerilen Model
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3. BOLUM:

METODOLOJI
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3.1 Giris

Bu boliim, aragtirma tasariminin, katilimcilarin, 6l¢iimlerin, veri toplama islemlerini ve

analiziyle birlikte varsayiminin, detayli bir agiklamasini sunmaktadir.
3.2 Arastirma Tasarimi

Arastirma tasarimi, aragtirmanin yiiriitiilme seklini ve kullanilan yontemleri belirlemektedir.

Arastirma tasarimi, aragtirmayi yonlendirmek ve odaklamak icin kullanilan, detayli bir plandir

(Austin, 2009).

Bu ¢alisma, dort degisken (arkadaslik firsati, iy memnuniyeti, isten ayrilma niyeti ve birlik
cabasi motivasyonu) arasindaki iliskiyi incelemek ig¢in, nicel arastirma tasarimindan
faydalanmaktadir. Bu arastirma yontemi, degiskenler arasindaki iliskilerin varlig1 hakkinda,
aciklama sunma ihtiyaci nedeniyle tercih edilmistir. Nicel yontemler, arastirma ic¢indeki,
degiskenlerin iliskili sorularmma verilen yanitlarin alinmasi i¢in kullanilmistir (Williams,
2007), ve bu yontemler, hipotezin iiretilmesinden ¢ok, hipotezin test edilmesine daha

uygundurlar (Lund, 2012).

Anket yontemi kullanilmistir, ve veriler, 6zel hastanelerde ¢alisan kisi drneklerine, yazili soru
formu seklinde yapilarak toplanmistir. Katilimcilar, ¢alismadaki degiskenleri dlgen, cesitli

maddelerde, kendilerini derecelendirmislerdir.

3.3 Popiilasyon ve Ornekleme
Sarantakos'a (2005) gore, bir aragtirmanin popiilasyonu, arastirmacinin incelemek istedigi,
biitiin insan gruplarini ifade etmektedir. Bu g¢alismanin popiilasyonu, Gana'nin Kumasi

sehrindeki, 6zel hastanelerin tiim personelidir.

Punch (1998) tarafindan belirtildigi {izere, arastirmaci, herkesi, heryeri ¢alisip, herseyi
arastiramaz, ve bu ylizden, 6rnekleme kararlari, sadece hangi insanlarla goriisiilecegi veya
hangi olaylarin gozlenecegi hakkinda gerekli degil, ayn1 zamanda, ortamlar ve siirecler

hakkinda da gereklidir. Sonug olarak, popiilasyonun bir kismi, ¢alisma kapsaminda, toplam
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poplilasyonu temsil etmek i¢in secilmistir. Kolayda 6rnekleme kullanilarak 223 katilimcinin

olusturdugu bir 6rneklem ¢alisma i¢in se¢ilmistir.
3.4 Veri kaynaklari

Bu ¢alisma, esasen birincil veriden faydalanmistir. Birincil veri, asil kaynaklardan geldigi ve

calisma amaciyla toplanildigi i¢in giivenilirdir.

Kolay anlasilir sorularla, yapilandirilmis anket formlari, katilimcilar arasinda, yanit
cesitliliklerinin analizini sinirlamak ve kolaylastirmak i¢in kullanilmistir. Kapali u¢lu sorular
ve birden ¢ok secenekli sorular, ¢ogunlukla, katilimcilarin sec¢imlerini sinirlamak igin
kullanilmistir. Bu, anketin, en az siire kullanilarak, kolaylikla tamamlanmasina olanak
sagladig1 i¢in bu yontem tercih edilmistir. Bu format, secgimlerini yaparken, sorulari

anlayamamis katilimcilara, arastirmacinin, sorular1 agiklamasini da kolaylastirmistir.

3.5 Veri Toplama ve islem

Anket, Gana'nin Kumasi Biiyiiksehirinde, ¢esitli 6zel hastanelerde, (bizzat) arastirmaci
tarafindan yapilmistir. Calismanin katilimcilari; tam zamanli ¢alisanlar olan, hemsireler,
laboratuvar teknisyenleri, doktorlar ve idarecilerden meydana gelmektedir. Katilimcilardan,
41 sorudan olusan, yazili bir soru formunu tamamlamalar1 istenmistir. Bunun disinda,
katilimcilardan, is yerinde arkadaslik firsatina, iy memnuniyetine, isten ayrilma niyetlerine ve
birlik cabasi motivasyonuna deginen, 34 anket sorusunu yanitlamalar1 istenmistir. Ayrica,
katilimcilardan, 7 demografik soruya da yanit vermeleri istenmistir. Ek-1'e bakiniz.

Muhtemel katilimcilar, ¢alismaya katilmaya goniillii olduklar1 yerde, gonmiillii 6rnekleme
teknigi kullanilarak ankete dahil edilmislerdir.

Arastirmaci, her hastaneyi ziyaret edisinde, ilk olarak, kurumda anketlerin yapilmasina izin
almak icin, hastane idaresine kendisini tanitmistir. Izin alinmasinin {izerine, arastirmaci, daha
sonra, hastane personeline kendisini tanitmistir. Bundan sonra, arastirmaci, soru formlari
dagitmig, ve katilimcilar i¢in acik olmayan konular1 agiklamistir. Bunun iizerine,
katilimcilarin, kendi istekleriyle anketi tamamlamalarina izin verilmistir.

Anketin ilk sayfasi, ¢calismanin detayli bir agiklamasini, arastirmacinin kisa bir tanitimini ve

standart bir arastirma riza formunu sunmaktadir. Daha sonra, bunu, sirasiyla, is yeri
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arkadaslik firsati sorulari, birlik ¢abasi motivasyonu sorulari i memnuniyeti sorular1 ve son
olarakta, isten ayrilma niyetleri sorulari, takip etmistir.
Anketin sonunda, katilimcilara tesekkiir i¢in, "Tesekkiir ederim" ifadesi yazilmistir. Tim veri

toplama, 1,5 aylik bir siirecte ger¢eklesmistir.

3.6 Olgiimler
Bu ¢alismada, dort degisken Slgiilmistiir. Kullanilan 6l¢timler asagida agiklanmistir;
Arkadashk Firsati, Hackman ve Lawler'in (1971) is boyutu aracindan, Riordan ve Griffeth
(1995) tarafindan tiiretilmis alti maddeli 6l¢egiyle Olclilmiistiir (ortalama=3.63; sd=.77;
alfa=.87). Bu oOlgekteki maddeler, ¢alisanlarin, baska biriyle iste giinliik dilde konusmalarina
ve diger calisanlarla, is yerinde gayri resmi iligkiler kurmalarina, islerinin izin verdiginin
algisinin, ne derecede oldugunu &lgmiistiir. Ornek madde, "Is arkadaslarimi tamma firsatina
sahibim" maddesidir. Bu maddeler, 1'den (kesinlikle katilmiyorum) 5'e (kesinlikle
katiltyorum), bes-puanlik Likert 6l¢egiyle derecelendirilmistir.
Nielsen ve digerleri (2000), 6l¢egin i¢ tutarlilik giivenirligini (Cronbach alfa), iki boyutlu
Olceginin, bir parcgasi olarak degerlendirmis, ve .84 olarak bulmustur.
Bu o6lgekle beraber, arkadaslik goriilme sikligr 6l¢egi, is yeri arkadasliklarinin 6l¢iilmesinde,

en ¢ok kullanilan ve psikometri olarak en dogru kabul edilen 6lgeklerdir. (Milam, 2012).

Is Memnuniyeti, Warr, Cook ve Wall (1979) tarafindan gelistirilmis, 16 maddeli is
memnuniyeti 6l¢cegiyle degerlendirilmistir. Bu 6lgek, onlar tarafindan gelistirilen, sekiz daha
biiyiik 6lcek dizisinin bir kismudir. Olgekteki ilk 15 madde, isin cesitli yonleriyle ilgilidir, ve
katilimcilardan, bu 15 yoOniin herbirinden, ne kadar memnun olup, ne kadar memnun
olmadiklarmi belirtmeleri istenmistir. Ornek madde, "Fiziksel is kosullar:” maddesidir. Bu
maddeler, 1'den (hi¢ memnun degilim) 5'e (cok memnunum), bes-puanlik Likert Slgegiyle
derecelendirilmistir. Toplam is memnuniyeti, 15 maddenin hepsinin bir toplamudir. Olgekteki
16. madde, isten memnuniyetin, bir biitiin olarak 6l¢iimiinii temsil etmektedir.

Warr, Cook ve Wall (1979), bu Ol¢limiin, yeniden test gilivenilirliginin, toplam is
memnuniyetinin korelasyon katsayist 0.63 iken, genel is memnuniyetinin (tek madde

Olcegiyle Olcililmiis) 0.27 oldugunu, testten bulmuslardir. Bu, 15 maddelik toplam is
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memnuniyeti 6l¢eginin kullaniminin, daha giivenilir olmasini saglamistir. Dolayisiyla, bu

calismada, toplam is memnuniyeti 6l¢egi, analizde kullanilmstir.

Birlik Cabas1 Motivasyonunu 0l¢mek icin, Barrick ve digerlerinin (2002), dokuz maddeli
oleegi kullanilmistir. Ornek madde, "Iste, digerleriyle gecinmeye dikkatimi veriyorum."
maddesidir. Bu maddeler, 1'den (kesinlikle katilmiyorum) 5'e (kesinlikle katiliyorum), bes-
puanlik Likert 6lgegiyle derecelendirilmistir. Regts & Molleman (2013), dokuz maddenin,

Cronbach Alfa'sinin 0.79 oldugunu bulmuslardir.

Isten Ayrilma Niyetleri, Michael & Spector'un (1982), ii¢ maddeli dlgegiyle l¢iilmiistiir. Bu
maddeler, "Su anki isimden ayrilmayi, siklikla ciddi olarak diisiiniiriim", "Su anki isimi
birakmak istiyorum" ve "Baska is aramaya basladim" maddeleridir. Bu maddeler, 1'den
(kesinlikle katilmiyorum) S'e (kesinlikle katiliyorum), bes-puanlik Likert o6lcegiyle
derecelendirilmistir.

Bu maddeler, Sager ve digerleri (1998) tarafindan tanimlanan; ayrilmay1 diisiinme, arama
niyeti ve ayrilma niyeti olarak adlandirilan, isten ayrilma bilisinin ii¢ temel sekline

deginmistir.

Ek olarak, katilimcilarin, is arkadaslariyla iliskileri ve aym1 zamanda islerinin 6zellikleri

hakkinda, ilgili demografik veri ve bilgilerin toplanmasi i¢in, sorular gelistirilmistir.

3.7 Veri Analizi

Verinin analizi i¢in, Sosyal Bilimler igin Istatistik Paketi (SPSS) kullanilmistir. Analiz, iki
ana asamada gerceklesmistir. Ilk olarak, katilimcilarin yanitlarinin demografik analizi,
kullanilan Olgeklerin giivenilirlik testleri ve ayni zamanda katilimcilarin yanitlarinin
tanimlayict istatistikleri ¢ikarilmistir. Analizin ikinci asamasi, ¢aligmanin hipotezini test
etmistir. Bes temel hipotez; korelasyon, aracilik ve moderasyon analizleri kullanilarak, test
edilmistir.

Hipotez 1 ve 2, korelasyon analizi vasitasiyla test edilmistir.

Hipotez 3, aracilik analizi vasitasiyla test edilmistir. Bu analizi yapmak igin, bir araci

belirlemek adina, Baron ve Kenny’nin (1986) sartlar1 kullanilmistir.
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Hipotez 4 ve 5, moderasyon analiz kullanilarak, test edilmistir (birden ¢ok regresyon analizini
uygulayarak). Ik olarak, bagimsiz degisken (is yeri arkadashg: firsat1) ve ayni zamanda,
ilimlastiric (birlik ¢abasi motivasyonu) merkeze alinmistir. Bu iki merkezlenmis degiskenler
arasindaki etkilesim terimi, iiriinleri tespit edilerek, daha sonra bulunmustur. Daha sonra,
bagimli  degiskenler, iki merkezlenmis degiskenle birlikte etkilesim terimine
dontstiirilmiistiir. Bundan sonra, etkilesim degiskeninin, bagimli degiskeni onemli Olgiide

Ongoriip ongdremedigini bulmak i¢in, sonuglar incelenmistir.

3.8 Calismanin Varsayimlari
Bu arastirmanin tasarlanmasinda ve yiiriitiilmesinde, takip eden varsayimlar yapilmistir. Bu
varsayimlar, caligmadaki modelle ilgili olarak belirlenmistir.
1. Bu c¢alismanin yiiriitiilmesinde kullanilan arastirma yontemleri ve islemleri, ¢alisma igin
uygundur.
2. Katilimcilar, sorulart anlamistir, ve anketteki sorularin hepsini cevaplayabilmislerdir.

3. Katilimcilar, isleri hakkindaki gergekleri ve olaylar1 net bir sekilde hatirlayabilmislerdir.
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4. BOLUM:

ANALiZ, SONUCLAR VE TARTISMA
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4.1 KATILIMCILARIN DEMOGRAFIiK PROFILLERI

%79.3'lik yanit oramiyla, dagitilan toplam 300 anketin, 238'inden doniis alinmistir. Daha
sonra, soru formlari, tamamlanmamis ve eksik veriler i¢in degerlendirilmistir. Cok miktarda
eksik veri ve birden fazla yanit i¢eren soru formlar1 ¢ikarilmistir. Son olarak, %78'i temsil
eden, toplam 233 gecerli soru formu, analiz i¢in kullanilmigtir. Gegerli verinin demografik

analizi asagida verilmistir.

4.1.1 Cinsivet ve Yas

Orneklerin demografileri (n=233), katilimcilarm 75'inin (%33,6) erkek oldugunu, ve 146'smin
(9%65,5) kadin oldugunu gostermektedir. Bu, hastane personeli i¢inde, kadinlarin iistinligiini
gostermektedir (Hastanede c¢alisan is¢ilerin cogu kadinlardir). Ancak, erkeklerin de, hastanede
calisan iscilerin i¢inde, farkedilebilir sayida oldugunu gostermektedir. Katilimcilardan 2'si,

cinsiyetini belirtmemistir. (Asagidaki Tablo 1'e bakiniz).

Tablo 1: Katihmcilarin Cinsiyetleri

Cinsiyet Gegerli |Kiimiilatif
Sikhk Yiizde |Yiizde |Yiizde
Gegerli Erkek 75 336 339 |339
Kadin 146 655 66,1 |100,0
Toplam 221 99,1 100,0
Eksik 8 2 9
Toplam 223 100,0

Kaynak: Alan Verileri, Haziran 2016

Katilimcilarin yas dagilimi iginse, %91,3"i temsil eden ¢cogunluk, 35 yasinin altindadir. Bu,

Gana'daki, 6zel hastanelerdeki iscilerin, gen¢ yapisini gostermektedir. Calisanlarin yanlizca
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%2,2'si, emeklilik yasinda veya emeklilik yagina yakin bir yastadir. (Asagidaki Tablo 2'e

bakiniz).

Tablo 2: Katilimcilarin Yaslari

Yas Gecerli |Kiimiilatif
Sikhik Yiizde [Yiizde Yiizde

Gegerli 18 - 24 yaslar1 arasinda 55 24,7 25,1 25,1
25 - 34 yaslar1 arasinda 145 65,0 66,2 91,3
35 - 44 yaslari arasinda 11 49 5,0 96,3
45 - 54 yaslari arasinda 3 1,3 1,4 97,7
55 yasinda ve iistii 5 2,2 2,3 100,0
Toplam 219 98,2 100,0

Eksik 8 4 1,8

Toplam 223 100,0

Kaynak: Alan Verileri, Haziran 2016

4.1.2 Katihmeilarin Egitim Durumlari ve Is Pozisyonlari

Katilimcilarin - ¢ogunlugu (%62,8), Hemsirelik Meslek Yiiksekokul Sertifikasina veya

Diplomasina sahiptir. Bunu takip eden, katilimecilarin en yiiksek egitim seviyeleri ise; lise

veya dengi (%18,4), lisans derecesi (%13,5), ondan sonrakiler ise, doktora derecesi (%2,7),

lise alt1 (%1,8) ve lisansiistii derecesidir (%,9). Asagidaki Tablo 3'e bakiniz.
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Tablo 3: Katimcilarin en yiiksek egitim seviyesi

En Yiiksek Egitim Seviyesi Gegerli |[Kiimiilatif
Sikhik Yiizde |Yiizde |Yiizde

Gegerli Lise alt1 4 1,8 1,8 1,8

Lise veya dengi 41 18,4 18,4 20,2

Meslek Yiiksekokulu

Sertifikasi/Diplomasi 140 028 028 83,0

Lisans Derecesi 30 135 [135 96,4

Lisanstisti Derecesi 2 9 9 97,3

Doktora Derecesi 6 2,7 2,7 100,0

Toplam 223 100,0 |100,0

Kaynak: Alan Verileri, Haziran 2016

Katilimcilarin ¢ogu, klinik personeldir (%57), ve onu takip edenler ise, yonetim personeli

(%22), teknik personel (%10,8), yazi isleri (%5,8) ve digerleridir (%4,5). Digerlerini

secenlerin i¢inden ikisi, eczacilik personeli, ve biri de, temizlik personelidir.

Tablo 4: Katihmcilarin Kurumlarindaki Pozisyonu

Kurumdaki Pozisyon Gecerli (Kiimiilatif
Sikhik Yiizde Yiizde |Yiizde

Gegerli Yazi isleri 13 5,8 5,8 5,8

Teknik 24 10,8 10,8 16,6

Klinik 127 57,0 57,0 73,5

Y 6netim 49 22,0 22,0 95,5

Diger 10 4,5 4,5 100,0

Toplam 223 100,0 100,0

Kaynak: Alan Verileri, Haziran 2016
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4.1.3 Mevcut Isveren icin Cahsma Yillar1 ve Arkadashk Tanim

Katilimcilarin ¢ogu, su anki is yerlerinde,
Katilimcilarin  sadece %16,1'i, su anki isverenleri i¢in, 6 ay veya daha az zamandir
caligmaktadir. Bu, katilimcilarin ¢ogunun, kurumlarinda, arkadashik firsati algisina sahip

olmasiin saglanmasi i¢in, su anki isverenleriyle hatir1 sayilir miktarda zaman gegirdiklerini

gostermektedir.

Tablo 5: Mevcut isverenleri icin Calisma Yillari

1 yildan fazla calismaktadirlar (%72,2).

Kurumsal gorev siiresi Gecerli  |Kiimiilatif
Sikhk Yiizde Yiizde Yiizde

Gegerli 6 ay veya daha az 36 16,1 16,1 16,1

6 aydan fazla; ama 1

yildan az 26 11,7 11,7 27,8

1yil-5yil 128 57,4 57,4 85,2

6 yil - 10 y1l 22 9,9 9,9 95,1

10 yil - 20 y1l 11 4,9 4,9 100,0

Toplam 223 100,0 100,0

Kaynak: Alan Verileri, Haziran 2016

Katilimcilarin ¢ogu (%74,9), is yerlerinde arkadaglara sahip olduklarini belirtmislerdir.
Ancak, hatir1 sayilir sayida katilimci da (25,1%), su anda calistig1 kisilerin neredeyse

higbirinin, arkadasi olmadigini belirtmislerdir.
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Tablo 6: Is yerinde edinilen arkadashklarin tanim

Arkadashklarin tanimi Gecerli | Kiimiilatif
Sikhk Yiizde | Yiizde Yiizde
Gegerli Arkadaslarimin neredeyse hepsi, su anda
27 12,1 12,1 12,1
calistigim kisiler
Arkadaslarimin ¢ogu, su anda calistigim
; vosth 3 HS 26 11,7 11,7 23,8
kisiler
Arkadaglarimin hemen hemen yarisi, su
8 3,6 3,6 27,4
anda calistigim kisiler
Arkadaslarimin bazisi, su anda calistigim
106 47,5 47,5 74,9
kisiler
Arkadaslarimin neredeyse higbiri, suanda
56 25,1 25,1 100,0
calistigim kisiler degiller
Toplam 223 100,0 100,0

Kaynak: Alan Verileri, Haziran 2016
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4.2 DEGISKENLERIN TANIMLAYICI iSTATISTiKLERI

Calismada, degiskenleri Olgen ¢esitli maddelerin ortalama ve standart sapmasi

hesaplanmistir. Sonuglar asagida verilmistir.

Tablo 7: Arkadashk Firsati Boyutlarim Olcen Maddelerin Tanimlayici
Istatistikleri

Is Yeri Arkadashklari Firsatim Olgen Maddeler Ortala std.

N ma Sapma

Is arkadaslarimi tanima firsatina sahibim
223 3,91 ;909

Sorunlari ortaklasa ¢6zmek igin, is arkadaslarimla

calisabiliyorum 223 3,66 | 1,018

Kurumumda, giinliik dilde konusma ve digerleriyle

ziyaret etme firsatina sahibim 223 3,23 971

Calisanlar arasindaki iletisim, kurumum tarafindan

tegvik edilir. 223 353 | 1,073

Is yerimde, yakin arkadasliklar kurma firsatina

sahibim. 223 3,37 1,123

Giinliik dil, 15 tamamlandig: siirece kurumum

tarafindan hoggoriiliir. 223 3,27 1,082

Gegerli N (listesel) 223

Kaynak: Alan Verileri, Haziran 2016

Yukaridaki tablo, katilimcilarin, is yerinde arkadaslik kurma firsatina sahip olmayi, ortalama
olarak kabul ettigini gostermektedir. Tiim ortalama degerler 3'liin iizerindedir. En yiiksek
ortalama degere sahip madde, "Is arkadaslarimi tanima firsatina sahibim" maddesi, ve en
diisiik ortalama degere sahip olan madde ise, "Kurumumda, giinliik dilde konusma ve

digerleriyle ziyaret etme firsatina sahibim" maddesidir.
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Tablo 8: Birlik Cabasi1 Motivasyonunu Olcen Maddelerin Tamimlayic: Istatistikleri

bulma fikri, beni heyecanlandirir
Gegerli N (listesel)

Birlik Cabasi Motivasyonunu Olcen Maddeler Std.

N [Ortalama| Sapma
Iste, digerleriyle gecinmeye dikkatimi veriyorum 223 3,25 1,107
Is"a'r'kadaslarlmm, benim g1b1 olup olmadig1 hakkinda, 993 260 1154
diisiinerek ¢ok zaman gegiririm
Is arkadaglarim ve amirlerim tarafindan sevilmeye 993 3,04 1228
calismaktan asla vazgegcmem
Geginmesi kolay biri itibarini olusturmaya gayret ederim 223 3,32 1,095
Iyi arkadaslar olan is arkadaslarina sahip olma ihtimali, beni 993 376 1,042
heyecanlandirir
Is a?kadalslanm ve amirlerim ile birlikte calisma fikri, bana 993 365 1,054
keyif verir
Benlfn g1b1' olan i arkadaslarina ve amirlere sahip olmay1 993 3.71 1.150
¢ok dnemsiyorum
Takim oyuncusu olma istegi, beni zorlar 223 3,59 1,135
Digerlerinin beni sevdiginden emin olmanin bir yolunu 993 2901 1211

Kaynak: Alan Verileri, Haziran 2016

Yukaridaki tablo, birlik ¢abast motivasyonunu 6l¢gen maddeler igerisindeki en yiiksek

ortalama puana sahip madde olarak: "lyi arkadaslar olan is arkadaslarina sahip olma ihtimali,

beni heyecanlandirir" maddesini gostermektedir. En diisiik ortalama puana sahip olan madde

ise: "Is arkadaslarimin, benim gibi olup olmadig1 hakkinda, diisiinerek ¢ok zaman gegiririm"

maddesidir.
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Tablo 9: is Memnuniyetinin Yénlerinin Tamimlayic Istatistikleri

Is Memnuniyetinin Yonleri N |OrtalamalStd. Sapma
Fiziksel is kosullar1 223 3,29 1,126
Kendi ¢alisma yonteminizi segme 6zgiirligi 223 3,17 1,188
Is arkadaslariniz 223 3,47 ,934
Isinizi iyi yaptigmizin farkina varilmasi 223 3,43 1,136
Boliim miidiiriiniiz 223 3,53 1,081
Size verilen sorumlulugun miktari 223 3,51 1,056
Ucret haddiniz 223 3,00 1,225
Yeteneklerinizi kullanma firsatiniz 223 3,47 1,146
Els'r;aljrlizdaki yonetim ve isciler arasindaki, is¢i-igveren 993 3.24 1,087
Terfi ihtimaliniz 223 3,09 1,091
Firmanizin yonetim sekli 223 3,14 1,075
Sundugunuz onerilere 6nem verilmesi 223 3,07 1,156
Is saatleriniz 223 3,62 1,116
Isinizdeki cesitliligin miktar: 223 3,34 1,057
Is giivenliginiz 223 3,15 1,198
Gegerli N (listesel) 223

Kaynak: Alan Verileri, Haziran 2016

Tablo, katilimcilarin, is saatlerinden, en ¢ok memnun oldugunu, ve iicret hadlerinden, en az

memnun olduklarini gostermektedir.
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Tablo 10: Isten Ayrilma Niyetlerini Olcen Maddelerin Tamimlayic1 Istatistikleri

Isten Ayrilma Niyetlerini Olgen Maddeler Orta-| Std.

N lama | Sapma
Su anki isimden ayrilmayi, siklikla diistiniiriim. 223 2,80 1,222
Su anki isimi birakmak istiyorum. 223 2,59 1,151
Baska is aramaya bagladim. 223 2,74 1,370]
Gegerli N (listesel) 223

Kaynak: Alan Verileri, Haziran 2016

Tablo, katilimcilarin, islerinden ayrilma niyetlerine sahip olmayi, ortalama olarak kabul
etmedigini gostermektedir. Bu, tiim maddelerin, ortalama degerinin 3'ten az olmasindan

kaynaklanmaktadir.
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4.3 GUVENILIRLIK ANALIZI

I¢ tutarlilik giivenilirligi, siklikla Cronbach Alfa Katsayisi tarafindan 6lciilmektedir. Bu
katsay1, Olgekte, herbir 6genin, bir diger 6geyle nasil iliskili oldugunu 6lgmektedir. Bu
katsay1, 6lgekte herbir maddenin, bir digeriyle nasil iliskili veya i¢sel olarak tutarli oldugunu
Oletligii icin, tutarlilik Olglisii olarak kabul edilmektedir (Tharenou, Donohue, & Cooper,
2007). Dolayisiyla, Cronbach Alfa'si, Olgekteki herbir maddenin, kalan maddelerin
toplamiyla, ne kadar iliskili oldugunu 6l¢mektedir.

Cronbach Alfa's1 ne kadar yiiksek olursa, bir anket, i¢sel olarak tutarli olduguna giiven de

artmaktadir (Salkind, 2008, s.106).

Arastirma verilerinin istatistiksel analizinde daha fazla ilerlemeden Once, mevcut calisma
poplilasyonuyla, arastirma degiskenlerinin Sl¢iimiinde kullanilan 6l¢iilerin, tutarli oldugunun
onaylanmis olmasi gerekmektedir. Yapilan tiim Ol¢iimler i¢in, Chronbach Alfa sonuglari

asagida verilmistir.

Tablo 11: Calismada kullanilan Chronbach Alfa ol¢iileri

Olcii Maddelerin | Cronbach
Sayisi Alfas1

Arkadaslik Firsati 6 728

Birlik Cabas1 Motivasyonu 9 , 7196

Is Memnuniyeti 16 904

Isten Ayrilma Niyeti 3 ,837

Bir yol gosterici olarak, Cronbach Alfa's1,70 veya daha yiiksek olan her 6lgegin, giivenilirligi
iyi olarak kabul edilmektedir (Nunnally, 1978). Dolayisiyla, bu, calismada kullanilan

Olciilerin hepsinin, i¢gsel olarak tutarli oldugunun sdylenebilecegi anlamina gelmektedir.
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4.4 HIPOTEZ TEST SONUCLARI
4.4.1 Hipotez 1

Hipotez 1, is yeri arkadasliklar1 firsatinin, is memnuniyeti ile olumlu yonde iliskili oldugunu
one stirmektedir. Bu, korelasyon analizi kullanilarak test edilmistir, ve sonuglar, tablo 12'de
sunulmustur. Sonuglar, is yeri arkadasliklar1 firsati ile c¢alisanin is memnuniyetinin, kayda
deger biiyiikliikte ve olumlu yonde iliskili oldugunu géstermektedir (r = ,592**, p <.001, iki
uclu). Dolayistyla, Hipotez 1 desteklenmektedir.

4.4.2 Hipotez 2

Hipotez 2, is memnuniyetinin, isten ayrilma niyetleriyle olumsuz yonde iliskili oldugunu 6ne
stirmektedir. Bu da, korelasyon analizi kullanilarak test edilmistir, ve sonuglar, tablo 12'de
sunulmustur. Sonuglar, i memnuniyetinin, isten ayrilma niyetleriyle kayda deger biiyiikliikte
ve olumsuz yonde iliskili oldugunu gostermektedir. ( r = -,667**, p <.001, iki uglu).

Dolayisiyla, Hipotez 2'de desteklenmektedir.

Tablo 12: Calismadaki degiskenlerin korelasyonel degerleri

Isten
Arkadashk | Birlik Cabasi Is Ayrilma
Firsati | Motivasyonu | Memnuniyeti | Niyeti
Arkadashk  Pearson Korelasyon 1 072 592" -,314"
Firsan Sig. (2-uglu) 282 ,000 ,000
N 223 223 223 223
Birlik Pearson Korelasyon ,072 1 ,008 ,049
Cabast Sig. (2-uclu) 282 911 463
Motivasyonu 223 223 223 223
is Pearson Korelasyon 592" ,008 1 -,667"
Memnuniyeti - gjq. (2-uclu) 000 911 ,000
N 223 223 223 223
isten Pearson Korelasyon | -,314” ,049 -,667" 1
Ayrilma Sig. (2-uglu) ,000 463 ,000
Niyeti N 223 223 223 223

**_Korelasyon, 0,01 seviyesinde anlamlidir (2-uglu).
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443 Hipotez 3

Hipotez 3, is yeri arkadaslhiklar1 firsatinin, i memnuniyeti vasitasiyla, isten ayrilma
niyetleriyle, dolayli ve olumsuz yonden iliskili oldugunu 6ne siirmektedir. Bunu test etmek
adina, is yeri arkadaghklar1 firsati ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiye, is
memnuniyetinin aract olup olmadigmmi bulmak i¢in, bir aracilik analizi yapilmasi

gerekmektedir.

Dolayisiyla, bu hipotezi test etmek i¢in, aragtirmaci, bir araci belirlemek adina, regresyon
analizi ve Baron ve Kenny’nin (1986) sartlarmi kullandi. Ilk olarak, arastirmaci, is
memnuniyetini, arkadaslik firsatina doniistiirdii(ilk regresyon analizi). Ikinci olarak, isten
ayrilma niyetlerini, arkadaslik firsatina dontistiirdii(ikinci regresyon analizi).. Son olarak,
isten ayrilma niyetlerini, hem arkadaslik firsatina, hem de is memnuniyetine doniistiirdii

(liclincii regresyon analizi).

Baron ve Kenny'e (1989) gore, aracilik belirlemek igin, takip eden sartlar gegerli olmahdir. Tlk
olarak, arkadaslk firsati, ilk regresyon analizinde, i memnuniyetini etkilemelidir (8 = .592,
t(10,918), p <,001, R? =,35). Ikinci olarak, arkadaslik firsatinin, ikinci regresyon analizinde,
isten ayrilma niyetlerini etkiledigi gosterilmelidir (8 = 0,314, t(-4,916), p<0 ,001, R? =0,099).
Ucgiincii olarak, is memnuniyeti, iigiincii regresyon analizinde, isten ayrilma niyetlerini
etkilemelidir (8 = -0,741, t(-11,993), p <0,001, R? =,455). Sonuglar, tiim sartlarin

karsilandigin1 gostermektedir.

Baron ve Kenny'e (1986) gore, eger tiim bu kosullar, dngoriildiigii lizere gecerliyse, bir
aracilik belirlemek i¢in, iigiincli regresyon analizinde, arkadaslik firsatinin, isten ayrilma
niyetlerine etkisi, ikinci regresyon analizindeki etkiden diisiik olmalidir. Eger etki degersizse,
o zaman kusursuz aracilik belirlenmelidir. Sonuglar, arkadaslik firsatinin, isten ayrilma
niyetlerine etkisinin, tglincii regresyon analizinde (i memnuniyeti kontrol edildiginde),
degersiz oldugunu gdstermektedir (8 = 0,124, 1(2,014), p =0 ,045, R?=0,455). Dolayisiyla, bu,

kusursuz aracilig1 gostermektedir.
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Aracilik analizinin sonuglarinin, anlamli oldugunu onaylayan, bir Sobel testi yapilmistir
(Sobel test istatistigi = -8.430, p <.001 (iki-u¢lu). Dolayisiyla, Hipotez 3'de

desteklenmektedir.

4.4.4 Hipotez 4

Hipotez 4, birlik ¢abasi motivasyonunun, is yeri arkadasliklar1 firsati ile is memnuniyeti
arasindaki iligkiyi ilimlastirarak, bu iliskinin, diigiik birlik ¢abas1 motivasyonuna sahip olan
calisanlar yerine, yiiksek birlik ¢cabasi motivasyonuna sahip olan c¢alisanlar i¢in daha giiclii
olmasimi saglayacagini 6ne siirmektedir. Bu hipotezi test etmek i¢in, arastirmaci, 1limlastirict
bir modeli test etmek adina, Aiken ve West (1991) tarafindan basliklandirilmis asamalar1

kullanda.

Ik olarak, bagimsiz degisken (IV) (6rnegin is yeri arkadashigi firsat1) ve ilimlastirici (8rnegin
birlik ¢abast motivasyonu) merkeze alinmistir. Degiskenlerin merkeze alinmasinin nedeni,
coklu dogrusal baglant1 ile ilgili sorunlarin azaltilmasidir (Aiken & West, 1991). Ikinci
olarak, merkezlenmis bagimsiz degisken ve ilimlastirict arasindaki etkilesim terimi, bu
ikisinin (0rnegin merkezlenmis is yeri arkadasligi firsati ve merkezlenmis birlik c¢abasi
motivasyonu) bileskesi bulunarak yaratilmaktadir. Son olarak, merkezlenmis bagimsiz
degisken, merkezlenmis 1limlastiric1 ve etkilesim terimiyle, bagimli degiskenin (6rnegin isten
ayrilma niyeti) ongostergeleri olarak, birden ¢ok regresyon yapilmistir. Eger etkilesim terimi
B icin p-degeri anlamli ve etkilesimde, dngoriilen dogrultuda (6rnegin iligkileri giiclendirse

veya zayiflatsa) olursa, hipotezler desteklenecektir.

Genel model sonuglari, is yeri arkadasliklar1 firsati ile birlik ¢abasi motivasyonu ve bu
ikisinin etkilesimlerinin, iy memnuniyetinde, degiskelerin kayda deger bir kismini,
agikladigini gostermistir (R2= 0,342, F = 37,93, p <0,001). Sonuglar, ana etkinin, anlamli ve
hipotezle aym dogrultuda oldugunu gdstermistir. Asagidaki Tablo 13 ve 14'e bakimz. 1s yeri
arkadasgliklar1 firsati, is memnuniyetini 6nemli 6l¢iide dngérmiistiir (f = -0,581, t(-10.436), p
<0,01). Diger yandan, birlik ¢cabas1 motivasyonu, is memnuniyetinin anlamli bir 6ngostergesi
degildir (5 = 0,017, t(.316), p =0,753). Asagidaki Tablo 15°e bakiniz.

Sonuglar, birlik ¢abasi motivasyonunun, is yeri arkadaghiklari firsati ile iy memnuniyeti
arasindaki iliskiyi ilimlastirmadigim1i  da gostermistir. Bu, etkilesim teriminin, 1is

memnuniyetinin anlamli bir ongostergesi olmamasindan kaynaklanmaktadir (4 = 0,025,
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t(0,447), p = 0,655). Dolayisiyla, Hipotez 4 desteklenmemektedir (Asagidaki tablo 15°e

bakiniz).
Tablo 13: Model Ozeti
Model R R Kare Ayarlanmig R Kare Std. Tahmin Hatas1
1 ,5685° ,342 ,333 8,92518
a. Ongostergeler: (Sabit), ProdDevOFFandCSM, DevCSM, DevOFF
Tablo 14: ANOVA®
Karelerin Ortalama
Model Toplami Df Kare F Sig.
1 Regresyon 9064,451 3 3021,484 | 37,930 ,000°
Artik 17445,270 219 79,659
Toplam 26509,722 222

a. Ongostergeler: (Sabit), Merkezlenmis Arkaslik Firsati., Merkezlenmis Birlik Cabasi
Motivasyonu, Merk. Ark. Firs. Ve Birlik CM nun etkilsim terimi

b. Bagimli Degisken: Is Memnuiyeti

Tablo 15: Katsayilar®

Standarti
Standarti olmayan olan
Katsayilar Katsayilar
Model B Std. Hata Beta T Sig.
1(Sabit) 49,491 ,599 82,568 ,000
Merkezlenmis Ark. Firs. -1,580 ,151 -,581 -10,436 ,000
Merkezlenmis Birlik CM. ,030 ,096 ,017 ,316 , 753
Merk. Ark. Firs. Ver
Birlik CM’nun etkilsim 011 024 025 447 | 655
terimi

a. Bagimli Degisken: Is Memnuniyeti
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445 Hipotez5

Hipotez 5, birlik ¢cabas1 motivasyonunun, is yeri arkadasliklar: firsati ile isten ayrilma niyetleri
arasindaki dolayli iliskiyi (is memnuniyeti vasitasiyla) ilimlastirarak, bu iligskinin, diisiik birlik
cabas1 motivasyonuna sahip olan ¢alisanlar yerine, yiiksek birlik ¢abasi motivasyonuna sahip
olan ¢alisanlar i¢in daha gii¢lii olmasini saglayacagini 6nermektedir.

Bu hipotez, hipotez 4'lin desteklendigi ve birlik ¢abast motivasyonunun, is yeri arkadaslik
firsatlar1 ile iy memnuniyeti arasindaki olumlu iliskiyi 1limlastirdigi varsayiminda
bulunmaktadir. Hipotez 4 desteklenmemektedir, bu yiizden, hipotez 5 test edilmemistir,
¢linkii, birlik cabasi motivasyonu, is yeri arkadagliklar1 firsati ile i memnuniyeti arasindaki
iligkiyi 1limlastirmadiginda, is yeri arkadasliklari firsati ile isten ayrilma niyeti arasindaki, is

memnuniyeti vasitasiyla olusan dolayli iligkiyi ilimlagtirmasi imkansizdir.

Tablo 17: Calismanin Sonuclarinn Bir Ozeti

Hipotez Karar

H1: Arkadaslik firsati, i memnuniyeti ile olumlu | Kabul edilmistir.

yonde iligkilidir.

. Kabul edilmistir.
H2: Is memnuniyeti, isten ayrilma niyetleriyle

olumsuz yonde iliskilidir.

H3:  Arkadashik firsati, isten ayrilma niyetleri ile | Kabul edilmistir.
dolayli (is memnuniyeti vasitasiyla) ve olumsuz

yonde iligkilidir.

H4: Birlik ¢cabas1 motivasyonu, arkadaslik firsatlar1 | Reddedilmistir.
ile 13 memnuniyeti arasindaki olumlu iligkiyi

tlimlastirir.

H5: Birlik c¢abast  motivasyonu, arkadashk | Reddedilmistir.
firsatlar ile isten ayrilma niyeti arasindaki dolayl (is
memnuniyeti  vasitasiyla) ve olumsuz iliskiyi

ilimlastirir.
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Birlik Cabasi
Motivasyonu

Arkadaslik Firsatlari i

0,592

is Memnuniyeti

Sekil 6: Model Calismanin Sonuglar
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4.5 TARTISMA

Bu calisma, is yeri arkadasliklari ve is ciktilar1 arasindaki iliskileri incelemektedir (is
memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti). Is yeri arkadashklar ve is ciktilar1 hakkinda yapilan
onceki arastirmalara dayanarak (Riordan & Griffeth, 1995; Nielsen ve digerleri, 2000,
Morrison, 2004), bu calisma, calisanlarin birlik c¢abasi motivasyonunu, bu iliskilerin,
muhtemel 1limlastiricisi  olarak dahil ederek, mevcut literatiire ekleme yapmayi

amaclamaktadir.

Is yeri arkadashklarinin ¢iktilar:

Bu calisma, is memnuniyeti ve isten ayrilma niyetleri olmak {izere, is yeri arkadasliklarinin
iki muhtemel c¢iktisin1 incelemektedir. Hipotez 1, is yeri arkadasliklari firsatinin, is
memnuniyeti ile olumlu yonde iligkili oldugunu belirtmektedir. Veriden elde edilen sonuglar,
is yeri arkadagliklart firsatinin, i memnuniyeti ile olumlu yonde iliskili oldugunu
gostermektedir (r =,592). Bu, giiclii iliski boyutu olarak kabul edilmektedir. Bu sonug, 6nceki
aragtirmacilarin bulgularina benzerdir.

Riordan & Griffeths (1995), arkadaslik firsat1 ile i memnuniyeti arasinda, olumlu bir iligki
oldugunu bulmustur (r =,71). Nielsen ve digerleri de(2000), is yeri arkadasliklar1 firsat1 ve is
memnuniyeti arasinda, olumlu bir iligki oldugunu bulmustur (r= ,43). Bu bulgu, iki degisken
arasindaki olumlu iliskiyi ortaya ¢ikarmis olan, Morrison(2004) tarafindan yapilan son

caligmanin bulgulartyla da ayni ¢izgidedir (R=0,271).

Dolayisiyla, i yeri arkadagliklari firsatinin, is memnuniyeti ile olumlu yonde iliskili oldugu
sOylenebilir. Arkadashk kurma firsatinin, iscilere verildigi kurumlarda, iscilerin, is
memnuniyeti seviyelerinin yiiksek olmast muhtemeldir. Ayni sekilde, iscilerin, arkadaslik
kurma firsatina giicliikle sahip oldugu kurumlarda, is¢ilerin, i memnuniyeti seviyelerinin
diisiik olmas1 muhtemeldir. Is yerinde arkadaslik kurma firsati, calisanlar arasinda bilgi ve
iletisim paylasiminin artirilmast ig¢in, bir forum saglamaktadir (Dickie, 2009). Bu, is¢ilerin
yakin iligki ihtiyaglarini tatmin etmelerine yardimci olmaktadir. Maslow, McClelland,
Hertzberg ve onceki diger arastirmacilarin ¢alismalarinda belirttigi lizere; ¢alisanlar, sahip

olma, sevme ve sevilme ihtiyaglarini karsilayabiliyorlarsa, memnun olmaktadirlar.
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Hipotez 2, i3 memnuniyeti ile isten ayrilma niyetleri arasindaki muhtemel iliskiyi
incelemektedir. Sonuglar, iki degisken arasindaki kayda deger ve olumsuz iligskiyi net bir
sekilde gostermektedir (r=-,667). Bu bulgular, iki degisken arasindaki giicli iliskiyi
gostermektedir, ve Onceki arastirmacilarin bulgulariyla benzerlik bulunmaktadir. Riordan &
Griffeths, 1995(r = -,57), Nielsen ve digerleri, 2000 (r = -,71), John, 2010 (r = -,606) ve
Morrison, 2004(R=-0,297) gibi gesitli 6nceki ¢alismalarda, is memnuniyeti ile isten ayrilma

niyetleri arasinda, kayda deger ve olumsuz bir iliski oldugu bulunmustur.

Memnun bir is¢inin, su an calistigi kurumdan ayrilma niyetinin, daha diisiik olmasi
muhtemeldir. Ayni sekilde, memnun olmayan bir iscinin, isinden ayrilip, daha memnun
olabilecegi baska isler arama niyetinin de, daha fazla olmasi muhtemeldir. Bu yiizden, is

memnuniyeti, isten ayrilma niyetlerini oldukea 1yi bir sekilde 6ngormektedir.

Hipotez 3, is yeri arkadagliklar1 firsat1 ve isten ayrilma niyetleri arasindaki dolayl iliskinin, is
memnuniyeti vasitasiyla olusup olusmadigin1 bulmayr amaglamaktadir. Riordan & Griffeths
(1995), Morrison(2004), gibi dnceki c¢alismalarin sonuglari, is yeri arkadasliklar1 firsati ve
isten ayrilma niyetleri arasinda dolayli bir iligki oldugunu, ve bu iliskinin, i memnuniyeti
araciligiyla olustugunu gostermektedir. Bu, kurumunda arkadas edinme firsatinin diigiik
oldugunu goren bir is¢inin, memnun olmamasinin daha muhtemel oldugu, ve memnun
olmayan bir ig¢inin, su anki kurumundan ayrilmasinin daha muhtemel oldugu anlamina

gelmektedir. Bunun tersi de, gegerlidir.

Birlik Cabas1 Motivasyonunun Ilimhilastiric1 Etkisi

Onceki caligmalarin aksine, hipotez 4 ve 5, is yeri arkadashklar ve is ciktilar arasindaki
iliskiye, birlik ¢abasi motivasyonunun ilimlastirict etkisi olup olmadigimi bularak, is yeri
arkadaslig literatiiriine yeni birseyler eklemeyi amaglamaktadir. Ilimlastirici degiskenler, bir
iliskiyi giiclendirici veya zayiflatici, bir diger degiskenin etkisine bagl olarak, bir iliskide

meydana gelebilecek degisimin agiklanmasinda yardimer olmaktadirlar (Milam, 2012).

Hipotez 4, birlik ¢abasi motivasyonunun, is yeri arkadagliklar1 firsati ile is memnuniyeti
arasindaki olumlu iligkiyi 1limlastirarak, iliskinin, diisiik birlik ¢abasi motivasyonuna sahip

olanlar yerine, yliksek birlik ¢abasi motivasyonuna sahip olanlar i¢in daha gii¢lii olmasini
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saglayacagint  belirtmektedir. Ancak, toplanan veriden aliman sonuglar, bunu
desteklememektedir. Iscilerin yakinlik kurma giidiileri, arkadashik kurma firsatlarmm, is
memnuniyetlerini nasil etki ettigini etkilemeyebilir. Dolayisiyla, is yerinde arkadas edinme
firsatinin saglanmasi, yiiksek yakinlik kurma giidiisiine sahip bir is¢inin, diisiik yakinlik
kurma gildiisiine sahip bir baska isciden, daha fazla memnun olacagr anlamina

gelmemektedir.

Eger Hipotez 4 desteklenmiyorsa, Hipotez 5, otomatik olarak reddedilmektedir. Bu, is yeri
arkadasliklar1 firsat1 ve isten ayrilma niyetleri arasindaki, i memnuniyeti vasitasiyla olusan
dolayli iligkiden kaynaklanmaktadir. Dolayistyla, bu, eger birlik ¢abast motivasyonu, is yeri
arkadasliklart firsati ile iy memnuniyeti arasindaki iligkiyi 1limlastirmazsa, is yeri
arkadasliklar1 firsati ile isten ayrilma niyeti arasindaki, i§ memnuniyeti vasitasiyla olusan
dolayli iligkiyi de ilimlastirmasinin pek miimkiin olmadigi anlamina gelmektedir. Bu,
arkadasglik kurma firsatlarinin az oldugu bir kurumda, yiiksek yakinlik kurma giidiilerine sahip
bir is¢inin isinden ayrilma isteginin, diisiik yakinlik kurma giidiistine sahip diger bir is¢iden

fazla olmayabilecegini gostermektedir.
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5.1 Giris

Bu caligma, is yeri arkadagliklari firsat1 ve is ¢iktilar (is memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti)
arasindaki iligkiyi agiklamak icin nicel korelasyon yontemini kullanmaktadir. Bu son boliim,
calismanin 6nemli bulgularimi ve ¢ikarimlarin1 6zetlemekte, ve ayrica, ¢alismanin ¢iktisinin
ve baglantili incelenmis literatiiriin yorumlanmasina dayanarak varilan sonuglara yol
gosterecek aragtirma ¢alismasindan alinan ¢arpict derslerin ve agimlamalarin  altini
cizmektedir. Bu boliim, c¢alismanin kisitlamalarinin ve gelecekteki arastirmalar igin

yonergelerin de altin1 ¢izecektir.

5.2 Ozet

Bu rapor, is yeri arkadasliklar1 firsatinin, is ¢iktilar ile iligkili olup olmadigini, ve birlik
cabas1 motivasyonunun bu iliskileri ilimlastirip i1limlastirmadigini bulmayir amaglamaktadir.

Calisma i¢in, Gana, Kumasi'deki 6zel hastanelerde ¢alisan 223 isci 6rnegi secilmistir.

Calisma, Gana hastanelerinde c¢alisan isgilerin ¢ogunun, arkadaslik kurma firsatina sahip
olmay1 kabul ettigini sonucuna varmistir. Ve bu iscilerin ¢ogunun, is yerlerinde arkadaslar
bulunmaktadir. Ozellikle, katilimcilarin yaklasik olarak %75'i, is yerinde, arkadas
edindiklerini belirtmislerdir. Calisma, Gana'daki 6zel hastanelerdeki personelin ¢ogunun,

kadin ve 45 yasinin altinda oldugunu gostermistir.

Calisma, is yeri arkadagliklar1 firsatinin, i§ memnuniyetiyle olumlu ve dogrudan bir iliskisi
oldugu sonucuna da varmistir (r = ,592). Bu, bir kurumdaki is¢ilere arkadaslik kurma firsati
verildiginde, is¢ilerin, arkadaslik kurma firsati verilmedigi zamana kiyasla, islerinden daha
memnun olabilecegi anlamina gelmektedir. Benzer sekilde, is memnuniyeti de, isten ayrilma

niyetleriyle olumsuz yonde iligkilidir (r = -,667).

Calisma, is yeri arkadasliklar1 firsat1 ve isten ayrilma niyetleri (i memnuniyeti vasitasiyla)

arasindaki olumsuz ve dolayli baglantiyt da gostermektedir. Bu, bir kurumda, is¢ilerin,
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arkadaglik kurma firsatina sahip oldugunda, islerinden daha memnun kalabileceklerini, ve

bunun da, islerinden ayrilma niyetlerini diiserecegini gostermektedir.

Son olarak, bu ¢alisma, ¢alisanlarin birlik ¢abas1 motivasyonunun, is yeri arkadasliklar firsati
ile i memnuniyeti arasindaki dogrudan ve olumlu iliskiyle birlikte, is yeri arkadagliklari
firsat1 ile isten ayrilma niyeti arasindaki dolayli ve olumsuz iligkiyi 1limlastirip
ilimlastirmadigint bulmaya ¢alismistir. Ancak, c¢alismanin bulgulari, tam aksini sunmustur.
Bu nedenle, ¢alisanlarin birlik ¢abasi motivasyonu, bu iki iliskiyi i1limlastirmaktadir. Bu,
yiiksek birlik ¢abasi motivasyonuna sahip bir is¢inin, arkadaslik kurma firsatlarinin oldugu bir
kurumda, diigiik birlik ¢abast motivasyonuna sahip diger bir is¢iye kiyasla, daha memnun
olmayabilecegi anlamina gelmektedir. Ayrica, yiiksek birlik ¢abasi motivasyonuna sahip bir
calisanin, arkadaslik kurma firsatlarinin az oldugu bir kurumdan ayrilma olasilig1 da, diisiik

birlik cabasi motivasyonuna sahip diger bir ¢calisandan fazla degildir.

5.3 Teorik Cikarimlar

Ik olarak, bu ¢alisma, Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, Frederick Hertzberg'in iki
faktor teorisi ve Clayton Alderfer'in ERG teorisi gibi i memnuniyeti teorilerini
desteklemektedir. Bu teoriler, i memnuniyeti ve onun isten ayrilma niyetleri gibi tiiremis
etkilerine, is yeri iligkilerinin 6nemini, deneysel olarak gostermektedir. Maslow, sosyal
ithtiyaglarin, her iscinin, {igiincii en acil ihtiyaci oldugundan, ve bir is¢inin, takdir ihtiyaglarina
ve 0z gerceklestirmeye ulagsmadan Once, bu ihtiyaglarina ulagsmasi gerektiginden bahsetmistir.
Fredrick Hertzberg de, sosyal iliskilerden, ¢alisan memnuniyeti/memnuniyetsizliginin énemli
faktorlerinden biri olarak bahsetmis, ve ¢alisan memnuniyeti/memnuniyetsizligini, teorisinin
saglik faktorlerinin bir parcasi olarak dahil etmistir. Alderfer’in teorisine gore, calisan, bir
kurumda, sosyal ihtiyaglarini karsilayamiyor ise, o ¢alisan, memnuniyetsiz olabilir. Benzer bir
bicimde, Clayton Alderfer, bir is¢inin ihtiyaclarinin yeniden gruplandirmasinda, iliski
ithtiyaclarini, ii¢ biiylik ihtiyactan biri yapmistir. Dolayisiyla, bu ¢alisma, bu teorilerin
genellenebilirligini daha da gii¢clendirmektedir. Bir kurumda, iliski ihtiyaglarimin karsilanmasi

firsatlarina sahip olan is¢ilerin, memnuniyetleri artarken, isten ayrilma niyetleri diismektedir.
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Ikinci olarak, bu calismanin bulgulari, is yeri arkadashklar1 ve is ¢iktilar1 arasindaki iliskiyi
inceleyen dnceki calismalarin ¢ogunu desteklemektedir. Calismalarin ¢ogu, tutarl bir sekilde,
is yeri arkadasliklar firsatiyla, is memnuniyetinin dogrudan ve olumlu bir iliskisi oldugunu
(Hackman &Lawler, 1971; Riordan ve Griffeth, 1995; Nielsen ve dig., 2000; Morrison,
2004), ve isten ayrilma niyetleri ile dolayli ve olumsuz bir iliskisi oldugu sonucuna ulagsmistir

(Riordan ve Griffeth, 1995; Nielsen ve dig., 2000; Morrison, 2004).

5.4 Bireyler ve Kurumlar icin Cikarimlar

Bu calismanin bulgulari, yoneticilerin ve kurumlarin degerlendirmesi ig¢in, ¢esitli politika

cikarimlarina dikkat ¢ekmektedir.

Ilk olarak, bu calisma, kurumda is yeri arkadasliklarinin 6neminin daha iyi anlagilmasin1 ag1ga
cikarmaktadir. Yonetimler, is¢ilerinin memnuniyetinin artirmak adina, faydali bir ara¢ olarak
is yeri arkadasliklar firsatlarin1 saglamay1 géz oniinde bulundurmalidir. Daha 6nce yapilan
calismalarin agikga gosterdigi gibi, bu calisma da, is yeri arkadash@ firsatini, is
memnuniyetinin bir Onciilii olarak gdstermistir. Dolayisiyla, yoneticiler, calisanlarinin
memnuniyetlerini (birlik ¢abas1t motivasyonlarinin seviyesine bakmaksizin), onlara arkadaslik

kurma firsatlar1 saglayarak artirabilirler.

Bu calisma, calisanlarin memnuniyetsizliklerinin ve takiben isten ayrilma niyetlerinin,
yoneticiler, onlar i¢in, etkilesim ve arkadaslik kurma firsatlar1 yaratigi zaman, azaldigini da
gdstermistir. Iscilerin sadece islerine bagl olmayip ayn1 zamanda is arkadaslarma da baglh
olmasi, anlagilabilir bir durumdur. Bir ¢alisan, insanlarla sosyal olarak etkilesime geg¢me
firsati oldugu ve bircok arkadas edindigi bir kurumdan ayrilma niyetini tekrar gozden
gecirebilir. Ayni sekilde, calisanlar, insanlarla iyi1 iliskiler kuramadigi bir kurumdan ayrilmay1

diistinebilir ve rahatsiz olabilir.

Dolayisiyla yoneticiler, is¢iler arasindan iletisimi tesvik etmeli ve birbirleriyle giinliik dilde
etkilesime gecmelerine izin vermelidirler. Yoneticiler, ¢alisanlarin, birbirleriyle bulugsma ve
konusma firsatlarini artirabilmek i¢in, spor salonlar1 gibi eglence alanlarinin saglanmasini da

gbozden gecirmelidir. Personellerine, birbirlerini iyi tanima firsati saglamak i¢in, bulusma ve
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eglence faaliyetleri de diizenleyebilirler. Isciler arasinda etkilesim firsatin1 artiracak, ekip

(grup) caligmalar1 vermeyi de g6z 6niinde bulundurmalidirlar.

Caligmanin literatiir inceleme kisminda belirtildigi iizere, yoneticilerden bazilari,
calisanlarinin, is yerinde gilinliik dilde etkilesime girmesi hakkinda olumsuz algilara sahiptir.
Bu, bazi iscilerin, arkadashiklarin kurulmasi igin gevsetilmis kurallardan faydalanmaya
caligma ihtimalinden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle, yoneticiler, asiriliklar1 dnlemek adina,
baz1 kurallar1 devreye sokmak isteyebilirler. Yoneticiler, Krackhardt ve Stern (1988)
tarafindan Ongorildiigii lizere, isgilerin etkinliklerini artirmak i¢in, bilingli bir sekilde
arkadaslik yapilar1 da tasarlayabilirler.

Is yeri arkadasliklarmin muhtemel faydalarinin ve sorunlarinin derecesini daha iyi anlamak
icin ek arastirmalar gerekli olsada, bu calisma, en azindan, kurumda arkadasliklarin

gelismesine izin vermenin bazi yararlarini a¢iga ¢ikarmistir.

5.5 Calismanin Sinirlari

Calismanin genellestirilebilirligini etkileyebilecek, bazi sinirlar1 bulunmaktadir.

Ik olarak, calisma icin veriler, Gana'min Kumasi sehrinden toplanmustir, dolayisiyla, bu

verilerin sunduklari, Gana'daki diger bolgelere veya tiim diinyaya genellestirilemeyebilinir.

Ikinci olarak, bu calisma, dzel hastanelerde yiiriitiilmiistiir, ve bundan dolay1, ¢alismanin
bulgular, diger sektorlere genellestirilebilmesi agisindan kisithdir. Bulgular, diger is

yerlerinde yiiriitiilen benzer ¢alismalarin bulgularindan farkli olabilir.

Ucgiincii olarak, calismadaki erkeklerin ve kadinlari dengesiz bilesimi, ¢alismanin sonuglarin
etkilemis olabilir. Caligma, biiyiik 6l¢iide kadin katilimcilar1 bulundugu, hastane ortamlarinda
gerceklesmistir. Bir cinsiyet olarak da kadinlar, kisisel iliskilerine Onem vermeye
egilimlidirler, ve bir dereceye kadar, iliskilere baslanmasinda ve siirdiiriilmesinde daha
tyidirler (Morrison 2004). Bu nedenle, eger bu ¢alisma, dengeli bir erkek-kadin bilesiminin
oldugu veya erkeklerin sayisinin daha fazla oldugu farkli bir sektorde yiiriitiilseydi, sonuglar

daha farkli olabilirdi.
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Son olarak, bu kisitlama, Gana'daki mevcut ekonomik durumla baglantilidir. Gana'daki
mevcut yiksek issizlik durumu, katilimcilarin, su andaki islerinden ayrilma niyetleri
hakkindaki kararini etkilemis olabilir. Su anki isinden ayrilip, yeni bir i aramak istemeyen bir
calisan, bunu, aslinda su anki isinden memnun oldugu i¢in degil, yeni bir is bulamayacagini
diisiindiigii i¢in yapiyordur. Eger isttihdam durumunun daha iyi oldugu bir zamanda, bir

calisma ylriitiilseydi, sonuglar daha farkli olabilirdi.

5.6 Gelecekteki Arastirmalar icin Oneriler

Is yeri arkadashigi calismasi, kismen yeni bir arastirma alamdir ve literatiirde ¢okca yer
almaktadir. Bu caligmadaki degiskenler (is memnuniyeti, ve isten ayrilma niyetleri),acik bir
sekilde, is yeri arkadasliklar1 tarafindan etkilenen tek is c¢iktilar1 degildir. Dolayisiyla,
literatiirdeki bosluklar1 doldurmaya yardimci olmak icin, verimlilik, ise gelmeme, ise
gomiilmiisliik, calisan katilimi1 ve kurumsal baglilik gibi is yeri arkadasliklarinin etkilerinin
bulundugu diger is ¢iktilar1 lizerine, ileride daha fazla aragtirma yapilmasi Onerilmektedir.
Gelecekteki caligmalar, is yeri arkadasliklar1 ve bunlarin ¢iktilar1 arasindaki iligkiye birlik

cabas1 motivasyonunun ilimlastirici etkilerini de g6z dniinde bulundurmalidir.

Ayrica sadece bu calismada, is yeri arkadashiklar firsati kullanilmistir. Is ¢iktilari iizerine, is
yeri arkadasliklarinin etkilerine birlik c¢abast motivasyonunun ilimlastirict etkilerini goz
oniinde bulunduran gelecekteki arastirmalara, is yeri arkadasliklarinin iki boyutunun (hem

arkadaglik firsat1 hem de arkadasligin goriilme siklig1) kullanilmasi tavsiye edilmektedir.

Bu c¢alismanin kisitlamalar1 arasinda, bu calismanin, sadece tek bir sektdrde yiiriitiilmesi
verilebilir. O sektor de 6zel hastanelerdir. Muhtemel ¢iktilarin daha kapsamli bir sekilde
anlasilmas1 amaciyla, diger sektorlerde veya is yerlerinde, gelecekte yeni arastirmalar
yapilmas1 gerekmektedir. Dahasi, bu ¢alisma Gana'da bir sehirde yiiriitiilmiistiir. Gelecekteki
calismalar, diger yerlerdeki is ciktilar1 {izerine, is yeri arkadasliklarmin iligkilerine birlik

cabas1 motivasyonunun 1limlastirici etkilerini inceleyebilir.

Son olarak, gelecekteki arastirmalar, is yeri arkadasliklar1 ve is ¢iktilar1 arasindaki iliskiye,

diger aracilarin ve ilimlastiricilarin etkisini géz 6niinde bulundurmalidir.
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5.7 SONUC

Bu c¢alisma, is yeri arkadasliklart ve is ¢iktilar1 arasindaki iligkileri incelemeyi
amaglamaktadir (is memnuniyeti ve isten ayrilma niyeti). Bu calisma, mevcut ¢aligmalarin
bulgulariyla tutarli olarak, is memnuniyeti ve is yeri arkadagliklar1 firsat1 arasindaki olumlu ve
dogrudan baglantiy1 acikca goOstermektedir. Ayrica, isten ayrilma niyeti ve 1is yeri
arkadasliklar firsat1 arasindaki olumsuz ve dolayli baglantiy1 gostermektedir.

Bu aragtirma, ayrica i memnuniyeti ve is yeri arkadasliklar1 firsati arasindaki dogrudan
iliskiyle birlikte, isten ayrilma niyeti ve is yeri arkadasliklar1 firsati arasindaki dolayl iliski
tizerindeki birlik cabasi motivasyonunun ilimlastiric1 roliinii incelemektedir. Ancak, birlik
cabas1 motivasyonunun, bu iligkileri ilimlastirdigina dair bir dayanak bulunmamaktadir.
Kisacasi, bu ¢alisma is yeri arkadagliklarinin, ¢alisanlarin ¢aligma ortaminin énemli bir yonii
olarak memnuniyetlerini ve birlik ¢abasi motivasyonlarinin seviyesine bakmaksizin islerinden
ayrilma niyetlerini etkileme yetisini sahip oldugunu gostermektedir. Bu sebeple is yeri

arkadasliklar tesvik edilmeli ve kurulmalarina isyerlerinde izin verilmelidir.
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EKLER

Kullanilan Anket

Sayin Beyefendi/Hanimefendi,

Ben, Tiirkiye’de bulunan Marmara Universitesi, insan Kaynaklar1 Yénetimi boliimii Yiiksek
Lisans 6grencisiyim. Is Yeri Arkadashigi ve Is Ciktilar1 arasindaki iliskide, Birlik Cabasi

Motivasyonunun Rolii baglikli bir arastirma ¢alismasi yliriitiyorum.

Bu arastirma c¢alismasinin amaci; kurumlar tarafindan sunulan arkadashik iliskileri
firsatlarinin, c¢aliganlarin  ig ¢iktilarimi  etkileyip etkilemedigini ve Birlik Cabasi

Motivasyonunun, bu etkiyi ilimlastirtp ilimlastirmadigini aragtirmaktir.

Sizin katiliminiz, bitirmenizin yaklasik olarak 15 dakika alacagi bir soru formunu bitirmeyi
icerecektir. Bu c¢alismaya katiliminiz, goniillillik esasina dayalidir. Eger katilmak
istemezseniz veya ¢alismadan ¢ekilmek isterseniz, ceza almadan veya zarara ugramadan bunu
yapabilirsiniz. Arastirma caligmasinin sonuglart yayinlanabilir ancak higbir kisisel bilgi
aciklanmayacak ve ayrica sonuglariniz gizlilik icerisinde sakli kalacaktir. Bu ¢alisma, sizin

i¢in tahmin edilebilir hi¢bir risk igermemektedir.

Sizin bu arastirmaya katilimimiz, is yerinde sunulan arkadaslik firsatlarin, galisanlarmn Is
Ciktilari etkileyip etkilemedigi ve bu etkinin Calisanlarin Birlik Cabas1 Motivasyonuna gore
farkli olup olmadigi konusunda, miidiirlerin bilinglenmesine katki saglayabilir. Bu ¢alisma,

ayrica Is yeri Arkadashg hakkinda gelecekte yapilacak arastirmalar igin fikirler sunabilir.

Eger bu arastirma c¢alismas1 hakkinda herhangi bir sorunuz varsa, liitfen bana bu numaradan
ulasi: 0090 507 025 10 14 Katilimcilar tarafindan verilen tiim cevaplar anonim kalacak ve
bilgiler, siki bir gizlilik icerisinde muhafaza edilecektir. Anketin kisiye mahsus geri doniisti,

katilimda onaya bagli olarak kabul edilecektir.

Saygilarimla,
Mudasiru lliyas

Yiikseklisans Ogrencisi, Marmara Universitesi, Tiirkiye
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1. Arkadashk Firsati Olgegi

Insanlarim, kurumlaridaki arkadaslik hakkinda sahip olabilecekleri fikirler, asagida listelenmistir. Liitfen
calistiginiz kurumla ilgili agagidaki ifadelere, ne derecede katildiginiza veya katilmadiginiza cevap verin.

Arkadashk Firsati Boyutlarim Olcen 1 2 3 4 5
Maddeler Tamamen | Katil- | Karar- | Katih- Tama-
Katilmi- miyoru s1Z1m yorum men
Yorum m katili-
yorum
Is arkadaslarimi tanima firsatina sahibim. 1 2 3 4 5
1
2 | Sorunlar ortaklasa ¢6zmek i¢in, i 1 2 3 4 5
arkadaslarimla ¢aligabiliyorum.
3 | Kurumumda, giinliik dilde konusma ve 1 2 3 4 5
digerleriyle ziyaret etme firsatina sahibim.
4 | Calisanlar arasindaki iletisim, kurumum 1 2 3 4 5
tarafindan tesvik edilir.
5 | Is yerimde, yakin arkadashklar kurma 1 2 3 4 5
firsatina sahibim.
6 | Giinliik dil, is tamamlandigi siirece 1 2 3 4 5
kurumum tarafindan hoggoriiliir.
2. Birlik Cabas1 Motivasyon Olcegi
Liitfen asagidaki ifadelere, ne derecede katildiginiza veya katilmadiginiza, digerleriyle gecinme
isteginize uygun olarak cevap verin.
Birlik Cabasi Motivasyonunu Olcen 1 2 3 4 5
Maddeler Tamamen | Katil- | Karar- | Katih- | Tama-
Katilmiyo- | miyor sizim | yorum men
Rum um katili-
yorum
1 | Iste, digerleriyle gecinmeye dikkatimi 1 2 3 4 5
veriyorum.
2 | Is arkadaslarimin, benim gibi olup olmadig1 1 2 3 4 5
hakkinda, diisiinerek ¢ok zaman gegiririm.
3 | Is arkadaslarim ve amirlerim tarafindan 1 2 3 4 5
sevilmeye ¢aligmaktan asla vazgegmem.
4 | Geginmesi kolay biri itibarini olugturmaya 1 2 3 4 5
gayret ederim.
5 | lyi arkadaslar olan is arkadaslarina sahip 1 2 3 4 5
olma ihtimali, beni heyecanlandirir.
6 | Is arkadaslarim ve amirlerim ile birlikte 1 2 3 4 5
caligma fikri, bana keyif verir.
7 | Benim gibi olan is arkadaslarina ve amirlere 1 2 3 4 5
sahip olmay1 ¢cok dnemsiyorum.
8 | Takim oyuncusu olma istegi, beni zorlar. 1 2 3 4 5
9 | Digerlerinin beni sevdiginden emin olmanin 1 2 3 4 5
bir yolunu bulma fikri, beni heyecanlandirir.
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3. Is Memnuniyet Olcegi

Siradaki maddeler, isinizin ¢esitli yonlerine deginmektedir. Suanki isinizin, bu 6zelliklerinin her biri
hakkinda, ne kadar memnun oldugunuzu veya memnun olmadiginizi belirtiniz. Her madde, suanki

isinizin baz1 yoniinii adlandirmaktadir.

1 2 3 4 5
Hig Memnun | Karar- | Memnu- Cok
memnun | degilim s1zim num memnu-
degilim num
1 | Fiziksel is kosullar 1 2 3 4 5
2 Kendi ¢aligma yonteminizi se¢me 1 2 3 4 5
Ozgiirligi
3 | Is arkadaslariniz 1 2 3 4 5
4 | Isinizi iyi yaptiginizin farkina 1 2 3 4 5
varilmasi
5 | Boliim miidiiriiniiz 1 2 3 4 5
6 | Size verilen sorumlulugun miktar1 1 2 3 4 5
7 Ucret haddiniz 1 2 3 4 5
8 | Yeteneklerinizi kullanma firsatiniz 1 2 3 4 5
9 | Firmanizdaki yonetim ve isciler 1 2 3 4 5
arasindaki, is¢i-isveren iliskileri
10 | Terfi ihtimaliniz 1 2 3 4 5
11 | Firmanizin yonetim sekli 1 2 3 4 5
12 | Sundugunuz onerilere dnem 1 2 3 4 5
verilmesi
13 | Is saatleriniz 1 2 3 4 5
14 | Isinizdeki gesitliligin miktart 1 2 3 4 5
15 | Is giivenliginiz 1 2 3 4 5
16 | Simdi, herseyi goz oniinde 1 2 3 4 5

bulundurarak, isiniz hakkinda
genel olarak nasil
hissediyorsunuz?

4. Ayrilma Niyetleri

Liitfen asagidaki ifadelere, ne derecede katildiginiza veya katilmadiginiza, niyetinize uygun olarak
cevap verin.
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Tamamen | Katilmi- | Kararsizim | Katih- | Tamamen
Katilmi- yorum yorum katili-
yorum yorum
Su anki igimden ayrilmayi, 1 2 3 4 5)
siklikla ciddi olarak diistiniiriim.
Su anki isimi birakmak istiyorum. 1 2 3 4 5
Baska is aramaya basladim. 1 2 3 4 5

5. Demografik Sorular
Liitfen kendinizden bahsedin. Unutmayin bu anket gizlidir.

1. Kendinizi tamimladiginiz cinsiyet hangisidir?
a. Erkek
b. Kadin

2. Son dogum giiniinlizde yasiniz kagt1?
18 - 24 yaslar1 arasinda

25 - 34 yaslar1 arasinda

35 - 44 yaslari arasinda

45 - 54 yaslari arasinda

55 yasinda ve {istii

® o0 o

3. Evlilik Durumu

a. Bekar

b. Evli

Cc. Bosanmig
d. Ayrilmis
e. Dul

4. Kurumdaki roliiniizii en iyi tanimlayan pozisyon nedir?
a. Yazi isleri
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b. Teknik

c. Klinik

d. YoOnetim

e. Digeri (Liitfen Belirtiniz)........ccccoovviveninininincnn,



pc
Rectangle


5. Gordiigiiniiz en st seviye egitim nedir?

a.

—~® o0

Lise alt1

Lise veya dengi

Meslek Yiiksekokulu Sertifikasi/Diplomast
Lisans Derecesi

Lisansiistii Derecesi

Doktora Derecesi

6. Isvereniniz icin ne kadar zamandir ¢alistyorsunuz?

o Q0T

6 ay veya daha az

6 aydan fazla; ama 1 yildan az
lyil-5yl

6 yil - 10 y1l

10 y1l - 20 y1l

20 yildan fazla

7. Asagidakilerden hangisi arkadasliklarinizi tanimlar?

a.

® a0 o

Arkadaslarimin neredeyse hepsi, su anda ¢alistigim kisiler
Arkadaglarimin ¢ogu, su anda calistigim kisiler

Arkadaslarimin hemen hemen yarisi, su anda ¢alistigim kisiler
Arkadaslarimin bazisi, su anda calistigim kisiler

Arkadaslarimin neredeyse hicbiri, suanda ¢alistigim kisiler degiller

Tesekkiir ederim!!!
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