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GOREVE YONELIK LIDERLIK DAVRANISLARI VE YASAM
DOYUMUNUN iSYERI ARKADASLIGI UZERINDEKI ETKIiSI

THE EFFECTS OF JOB-CENTERED LEADERSHIP BEHAVIORS AND LIFE
SATISFACTION ON WORKPLACE FRIENDSHIP

Dilek Isilay UCOK®

Oz: Isyeri arkadashg, aymi orgiitte calisan kisilerin birbirlerine karst duymus
olduklar1 karsilikli giiven, baglilik, begeni ve bunun sonucunda paylagmis olduklart
ilgi alanlarin1 ve degerleri iceren igyeri iligkileri olarak tanimlanmaktadir. Bu
calismada, yoneticilerin géreve yonelik liderlik davraniglarinin ve galiganlarin yagam
doyumu diizeylerinin, igsyerindeki arkadaslik iligkileri tizerindeki etkisi incelenmistir.
Aragtrmanin  6rneklem tespitinde kolayda o6rneklem yontemi kullanilmig olup,
calisma hayatinda 312 kisiye anket dagitilmistir. Arastirma sonuglari, yoneticilerdeki
goreve yonelik liderlik davranislarinin ve c¢alisanlarin yasam doyumu diizeylerinin
igyeri arkadasligi lizerinde pozitif yonlii etkisinin oldugunu goéstermistir. Daha once
ulusal yazinda bu iliskiyi inceleyen bir ¢aligmanin bulunmamasi nedeniyle, bu
calismada elde edilen bulgularin hem ydneticilere hem de konuyla ilgili ¢aligan diger
arastirmacilara yol gosterecegine ve ilgili yazina katki saglayacagina inanilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Isyeri Arkadashgi, Géreve Yonelik Liderlik Davranislari,
Yasam Doyumu

Abstract: Workplace friendship is described as voluntary relationships that exist for
enjoyment and satisfaction rather than for the fulfillment of a particular function or
role and it can enhance employee involvement and participation in organizational
setting. The aim of this study is to explore the role of job-centered leadership
behaviors and employees’ life satisfaction on workplace friendship. Data were
collected through convenience sampling method from 312 employees working in
organizations. Results of the study revealed that job-centered leadership behaviors
and life satisfaction have significantly positive contributions on workplace friendship.
The findings of the study should provide a contribution to the national literature and
help managers/researchers to become more aware of the antecedents of workplace
friendship.

Keywords: Workplace Friendship, Job-centered Leadership Behaviors, Life
Satisfaction

JEL: M00, M12
1. Giris
1.1. Goreve Yonelik Liderlik Davramslar:

Liderlik siirecini ve bu siirecin ¢alisanlar iizerindeki etkilerini agiklamaya ydnelik
yapilan c¢alismalara bakildiginda, bu konuda birden fazla teori ve yaklagimin ele
alindig1 goéze ¢arpmaktadir. Bunlarin bagsinda, liderin sahip oldugu birtakim
ozelliklerin onu etkin bir lider yapabilecegi yoniindeki goriisii destekleyen dzellikler
teorisi (Cowley, 1931); liderin basarisinin arkasinda yatan temel unsurun sahip oldugu
ozelliklerden ziyade liderlik yaparken sergilemis olduklar1 davramis kaliplari
oldugunu one siiren davranissal liderlik teorisi (Hemphill ve Coons, 1957) ve liderin
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davranisinin c¢alisanlarin yeteneklerine, i¢inde bulunulan orgiitiin 6zelliklerine ve
yapilacak igin yapisina gore sekillendigini belirten durumsal liderlik yaklagimidir. Bu
calismanin konusunu olusturan davranigsal liderlik yaklasimi ¢ercevesinde yapilan
calismalara bakildiginda ise, Ohio State & Michigan Universitesi arastirmalari,
Yonetim Tarzi Matriksi ve Sistem 4 Modeli goze ¢arpmaktadir. Bu ¢alismalarda liderin
astlartyla kurmus oldugu iletisimin sekli, sahip olunan yetkiyi devretme bigimi, is
stirecleri tizerindeki kontrol/karar mekanizmasini yonetme tarzi vb. davraniglarin, bu
aragtirmalara konu olan temel unsurlar oldugu bilinmektedir (Kogel, 2011). Bu
caligmalar sonucunda ortaya ¢ikan liderlik tarzlarina bakildiginda ise, kisilerin bu
stirecte sergilemis olduklari iki tiir davranis kalibinin aciga ciktigi goriilmektedir. Bu
davranis kaliplar1 asagida ele alinmaktadir;

Michigan Universitesinde Katz, Maccoby ve Morse (1950) tarafindan, ¢alisanlarin
verimliligini en yiiksek diizeye ¢ikartacak liderlik davranislarini belirlemek amaciyla
yapilan arastirma sonucunda elde edilen bulgular yorumlanmis ve iki tiir liderlik
davranisimin goze carptigi ifade edilmistir. Bunlardan ilki; liderin, calisanlarini
yakindan gozlemledigi, belirlenen gorevlerin 6nceden hazirlanan prosediirler
dogrultusunda yapildig1 ve ¢alisan davraniglarinin, liderin 6diillendirme/cezalandirma
yetkisiyle sekillendigi “goreve yonelik (job-centered)” liderlik davraniglaridir. Bu
liderlik tarzini sergileyen kisilerin diisiince bigimine yakindan bakildiginda ise, bu
kigilerin belirtilen goérevlerin istenilen zamanda/performans diizeyinde yerine
getirilmesi  gerektigini  siklikla  vurguladiklart  ve g¢alisma  programinin
esnetilmemesine yonelik agiklamalari tekrarladiklar: bilinmektedir (Daft, 2007: 48).
Bir digeri ise; liderin caliganlarina emir vermekten ziyade onlarla beraber hareket
ettigi, belirlenen gorevlerin yapilmasinda insan iligkilerinin merkeze alindigi ve
calisan davraniglarinin liderin destekleyici tutumundan etkilendigi “kisiye yonelik
(employee-centered)” liderlik davraniglaridir. Bu liderlik tarzini benimseyen
yoneticilerin, calisanlarin ihtiyaglarini 6nemseyen bir anlayisa sahip olduklari,
yasanan olumsuz durumlarda onlar1 cezalandirmaktan ziyade destekleyici tutumlar
sergiledikleri ve dayanigma kiiltiiriiniin 6n plana ¢iktig1 bir ¢aligma ortami yaratma
konusunda istekli olduklar: bilinmektedir.

Ohio State iiniversitesinde ise 1940’11 yillarin sonunda yapilan benzer ¢aligmanin
sonucunda; kisilerin liderlik davraniglarini sergilerken birbirinden bagimsiz iki tiir
davranis kalibin1 benimsedikleri ifade edilmistir. Bunlardan ilki; yapilacak islerin
lider tarafindan planlanip organize edildigi, kurum igindeki rollerin/iletisim
kanallarinin agik bir sekilde belirlendigi ve is yapis big¢imi/siiresinin net olarak
tanimlandig1 “harekete gegirme (initiating)” boyutu; bir digeri ise; liderin ¢alisanlarin
fikirlerinin/duygu durumlarinin 6nemsedigi ve kurumdaki sosyal iliskilerin karsiliklt
giiven, saygi ve dostluk zeminine oturtulmasinin hedeflendigi “kisiyi dikkate alma
(consideration)” boyutu olarak tammlanmaktadir (Northouse, 2007). Kisiyi dikkate
alma boyutunun 6zelliklerine bakildiginda; sadece kurumda ¢aligan kisiler arasindaki
iligkinin gelistirilmesi degil, ayn1 zamanda, liderin, ¢alisanlarin istek ve beklentileri
dogrultusunda hareket etmesinin amaglandig1 goze ¢arpmaktadir. Bunun yaninda, bu
tiir bir liderlik boyutunun, ¢alisanlari, belirtilen hedeflere yonlendirmede daha etkili
olacagina ve devamsizlik/isten ayrilma gibi olumsuz is davramiglarinin Oniine
gecebilecegine  inanilmaktadir. Harekete gecirme boyutunda ise; liderlik
davranislarinin ¢alisanlarin beklentilerinden ziyade isin tamamlanmasina yo6nelik
olarak sekillendigi ve uygulama-kontrol siireclerinin harekete gegirilerek ¢alisanlarin
gostermis olduklar1 performansin 6nem kazandig1 goriilmektedir. Bu nedenle, liderin
biitiin dikkatinin yapilan isin ve is sonuc¢larinin tizerinde odaklanmasinin, ¢aliganlarda
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performans artisina neden olmasi beklenmektedir (Cekmecelioglu, 2014; Kogel,
2011; Yukl, 2012).

Blake ve Mouton’un etkili liderlik davraniglarini belirlemek amaciyla 1964 yilinda
onerdikleri yonetim tarzlari matriksi, “iiretime yonelik olma (concern for production)”
ve “kisilerarasi iligkilere yonelik olma (concern for people)” boyutlarii birlikte
goOsteren bir yapi olugturmakta ve en etkin liderlik tarzinin ancak bu iki boyutun
birlikte degerlendirilebildigi noktalarda miimkiin olabilecegini ifade etmektedir. Bu
amagla matriks iizerinde farkli boyutlarin birlesme noktalarindan olusan lider
davraniglar1 belirlenmekte ve sergilenen bu davramislarin kavramsallastirilmasina
imkan saglanmaktadir. Gorev Yonetimi tarzini benimseyen bir liderin {iretim
miktarina son derece 6nem verdigi fakat astlarina ayni diizeyde 6nem vermedigi goze
carpmaktadir. Bunun yani sira, liderin yoOnetim tarzinin ve disiincelerinin
elestirilmesinin, lider tarafindan “itaatsizlik™ olarak kabul edilen bir kurum yapisinin
oldugu goriilmektedir. Tasra Kuliibii tarzini sergileyen liderin astlarinin memnuniyeti
konusunda son derece duyarl oldugu, insan ihtiyaglarini merkeze alan bir yaklagim
i¢cinde oldugu bilinmektedir. Bu tiir liderlik davranislarinin hakim oldugu kurumlarda
calisanlarda birlik ve beraberlik duygulariin yogun bir bigimde gézlemlendigi ifade
edilmektedir. Yolun Ortasi tarzin1 benimseyen liderin hem iiretim miktarina hem de
calisanlarin beklentilerine Onem veren bir davranis kalibi icinde oldugu
goriilmektedir. Bu tarzi kullanan lider, bir yoniiyle ¢alisanlari iiretim miktartyla ilgili
baski altina almakta diger taraftan ise, ¢alisanlarin beklentilerine sirt ¢evirmeden adil
ve kararli olmaya ¢aligmaktadir. Bu matrikse gore en ideal liderlik tarzinin, ayni1 anda
hem iligkilere hem de {iiretime yonelik davramig kaliplarmin lider tarafindan
benimsendigi; liderin bir taraftan ¢alisanlarin moral ve motivasyonlarint artirici
uygulamalar1 hayata gecirirken bir yandan da iiretimin kalitesiyle ilgilendigi bir
yonetim anlayigin1 benimsemesiyle miimkiin olacag diistiniilmektedir (Saruhan ve
Yildiz, 2013; Yilmaz, 2011).

Davranigsal liderlik yaklasimi g¢er¢evesinde kabul edilen bir diger g¢alisma ise,
Michigan Universitesi ¢alismalariin devami niteliginde kabul edilen Likert Sistem 4
Liderlik Modelidir. Bu yaklagima gore lider davraniglart 4 grup altinda toplanmakta
ve bu davraniglarin kisiye ve ise yonelik olarak isimlendirildigi bir dogru tizerinde
farklilik gostermektedir. Sistem 1 (Istismarci-Otokratik) boyutunda liderle astlar
arasinda bigimsel bir yapinin s6z konusu oldugu ve karsilikli giiven duygusunun en
alt diizeyde hissedildigi kontrole dayali bir yap1 gbéze c¢arpmaktadir. Sistem 2
(Yardimsever-Otokratik) boyutunda ise; kararlarin ¢ogunlukla iist yoneticiler
tarafindan alindigi, 6diil-ceza sistemlerinin kullanildigi fakat prosediirlerle ilgili
konularda ise bazi alt kademe calisanlara yetki verildigi goriilmektedir. Sistem 3
(Katilimer) boyutunda liderin ¢aliganlarina daha fazla giivendigi ama yine de kontroli
elinden birakmadigi dikkati ¢ekmektedir ve Sistem 4 (Demokratik) boyutunda ise
liderin astlarina karsi tam bir giiven duygusu i¢inde oldugu, iletisim kanallarinin ve
Oneri sistemlerinin agik oldugu organik bir yapinin iginde hareket ettigi bilinmektedir.
En ideal liderlik tiiriiniin is odakli Sistem 1 boyutundan, ¢aligan1 dikkate alan Sistem
4 boyutuna yaklastik¢a elde edilebilecegi ve ¢alisanlardaki verimlilik diizeyinin de bu
dogrultuda artis gosterecegi vurgulanmaktadir (Likert, 1961).
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1.2. Yasam Doyumu

Kisilerin galistiklart kurumdaki tutum ve davraniglarinin altinda yatan en Snemli
nedenlerden biri olan 6znel iyi olus, i¢inde birtakim duygusal ve biligsel bilesenlerden
olugmaktadir. Duygusal bilesenlerin olumlu (hosa giden) ve olumsuz (hosa gitmeyen)
duygulanim olarak tanimlandigi bu siirecin biligsel yapisi incelendiginde ise “yasam
doyumu (life satisfaction)” kavrami dikkati ¢ekmektedir (Diener ve Diener, 1996).
Kisinin i¢inde bulundugu durumu kendisi i¢in daha oOnceden koymus oldugu
standartlarla karsilagtirmasi sonucunda yapmis olduklart bilissel degerlendirme
(Pavot ve Diener, 1993) olarak tanimlanan yasam doyumunun, kigilerin belirlemis
olduklar1 stibjektif kriterler dogrultusunda ulastiklar1 bir yargiya dayandigi
bilinmektedir (Diener, Sandvik, Seidlitz ve Diener, 1993). Kisinin kendi yasamiyla
ilgili yapmis oldugu degerlendirmeler dogrultusunda ulasilan bir yargi olmasi
nedeniyle dinamik bir yapisi oldugu ve kisiden kisiye degiskenlik gosterecegi ifade
edilmektedir (Diener, 1984). Yagsam doyumunun, kisinin kendi hayatinin biitiiniiyle
ilgili yapmis oldugu 6zet bir degerlendirme (Heller, Judge ve Watson, 2002) oldugu
diisliniildiigiinde; bu kavramin yasamin bir bdliimiinden ziyade biitiiniine ydnelik
olarak verilen bir duygusal tepkiyi icinde barindirdig: ifade edilmektedir. Bu nedenle,
ilgili yazin incelendiginde, yasam doyumunu etkileyen birden fazla unsurun goz
ontinde bulunduruldugu goze ¢arpmaktadir. Bunlardan ilki, kisinin is hayatiyla ilgili
olan faktorlerdir. Bu kategoriye; yapilan isin 6zellikleri, iicret diizeyi, yasanilan rol
catismast, kariyer/egitim imkanlari, sorumluluk diizeyi ve is stresi gibi etmenler dahil
edilmektedir (Polatg, 2015). ikinci kategoriye bakildiginda ise kisinin kendisiyle
ilgili faktorler goze carpmaktadir. Bu asamada yas, cinsiyet, egitim/medeni durumu,
Kisilik 6zellikleri gibi faktdrler siralanabilir. Uglincii kategori de ise kisinin alternatif
is imkanlarina sahip olma diizeyinin ve ekonomik giivenlik algisinin da iginde
bulundugu cevresel faktorler yer almaktadir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007). Bunun
yani sira, kiginin toplumdaki statiisiiniin, iginde bulundugu sosyal iligkilerin, kendisini
saglikli hissetmesinin ve yagamini anlamli bulmasinin, yasam doyumlartyla baglantili
oldugu bilinmektedir (Keser, 2005). ik kez psikoloji alaninda kullanilmaya baslanan
bu kavram (Neugarten, Havighurst ve Tobin, 1961), isletme yoneticileri tarafindan
fark edilmis ve ¢alisanlarn daha verimli hale getirilmesinin ardinda yatan
psikolojik/biligsel faktorler irdelenmeye baslanmistir. Kisilerin yasamlariyla ilgili
beklentilerine ne oranda ulastiklarina yonelik olarak yapmig olduklari bilissel
kargilagtirmanin sonucunda ortaya ¢ikan yasam doyumu kavrami, Orgiitsel agidan
degerlendirildiginde ise, yasam doyumunun c¢alisanlarin algi, tutum, niyet ve
davraniglarinin  6nemli bir belirleyicisi olabilecegi siklikla vurgulanmaktadir
(Dedeoglu, Ozdevecioglu ve Oflazer, 2016).

1.3. isyeri Arkadashg

Glinlimiiziin ¢alisma kosullar1 g6z oOniinde bulunduruldugunda, c¢alisanlarin
zamanlarinin biiyiik bir kismini ¢alisma ortaminda gegirdikleri bilinen bir gergektir.
Bu nedenle igyerinde kisilerin birbirleriyle iletisim i¢inde olmasi ve ortak 6zellikleri
cercevesinde (yas, 6grenim diizeyi, diinya goriisii, tutum, degerler, ilgi alanlar1 vb.)
etkilesime girmeleri beklenilen bir durumdur. Berman, West ve Richter (2002),
igyerleri arkadaslig1 kavramini "ayni is yerindeki bireylerin arasinda olusan karsilikl
bag, giiven, ortak deger ve ilgi alanlarini kapsayan, tanidikliktan 6te fakat romantizm
barindirmayan iligkiler” seklinde tanimlamaktadir (Sahinbas, 2018: 41). Kram ve
Isabella (1985) ise, is yerinde kurulan arkadasliklarmn, bir agidan bakildiginda,
calisanlarin igyerinde karsilastiklart problemlerin iistesinden gelebilmek igin



GOREVE YONELIK LIDERLIK DAVRANISLARL... 39

basvurabilecekleri duygusal bir destek mekanizmasi oldugunu ifade etmektedirler. s
yeri ortamindaki formel iligkilerin kati kurallar ¢ergevesinde olusturulmus olmasi,
calisanlar arasindaki rekabeti tetikleyen yonetim uygulamalarinin baskisi ve giin
gectikce kisilerde artis gosteren ekonomik kaygilar, caligma ortamda gergin bir
psikolojik iklimin olugsmasina zemin olusturmaktadir. Bu nedenle goniilliiliik esasina
dayali olarak gelistirilen is yeri arkadasliginin ¢alisma ortamini rutin is iligkilerinden
kurtararak sosyal paylasimlara imkan veren bir zemine tasidig: ifade edilmektedir.
Bunun yaninda, kurulan is yeri arkadasliklar1 sonucunda, ¢alisanlar arasindaki bilgi
& kaynak paylagiminin arttig1, moral & motivasyon diizeylerinin pekistigi ve isyerine
kargi duyulan baglilik seviyesinin de bir {ist diizeye tasindigi bilinen bir gergektir
(Sias, 2004: 322).

Calisanlar arasinda gelistirilen isyeri arkadasliklarmin yapist incelendiginde, bu
iligkilerin zorunlu bir birliktelik esasina dayanmadigi, onceden olugturulan is
iligkilerinin disinda ¢aliganlarin kendi tercih ve istekleri dogrultusunda gelistigi ve
calisma ortamini sosyal yapisini olusturan en temel unsurlardan birini olusturdugu
gbze carpmaktadir (Alpaslan, Cigek ve Soydemir, 2015). Bu yapinin ii¢ asamali bir
stire¢ sonucunda olusturuldugu diisiiniildiigiinde; ilk asamada kisilerin birbirleriyle
“tanigma”sindan, fark edilen ortakliklar dogrultusunda “arkadasliga” gecis; ikinci
asamada, “arkadas”liktan ortak paylagimlarin artmasiyla iliskinin “yakin arkadasliga”
evrilmesi ve son olarak da “yakin arkadaglik”tan uzun siireli ve saglam bir “dostluga”
dontismesi olarak ifade edilmektedir (Sias, Smith ve Avdeyeva, 2003: 323-324).
Isyeri arkadashigmin ortaya cikmasina neden olan faktorlere bakildiginda ise, kisilerin
kendilerine benzeyen kisilere kars hissettikleri yakinlik gdze carpmaktadir. Ozellikle
kiiltirel & demografik oykiilerin benzerligi ve paylasilan degerlerin & diinya
goriigiiniin ortakligi, ¢alisanlar arasinda arkadaslik iligkinin olusmasmi saglayan
bireysel faktorlerin baginda gelmektedir. Kisilerin birbirleriyle yakin iligki kurmasinin
altinda yatan bir diger faktor de kisilik 6zelliklerinin benzerlik géstermesidir. Ornegin
kisilik o6zelligi ige doniik olan bir ¢alisanin yine ige doniik kisilerle arkadaslik
gelistirerek onlara daha yakin olma istekleri beklenilen bir durumdur. Bunun yaninda,
kisiligi baskin ve girisken yapidaki bir ¢alisanin, daha ¢ekimser yapidaki bir bagka
calisanla yakin bir iliski igine girmesi de olast bir durumdur. Bu nedenle igyeri
arkadasligina zemin olusturulan benzerliklerin (¢ekim) ve farkliliklarin
(tamamlayicilik) tespit edilmesi, is ortaminda kurulan yakin arkadagliklarin yapisini
anlamak agisindan 6nemli bir unsurdur (Sahinbas, 2018). Kisilerin ayni departmanda,
ortak bir projede ya da egitim programinda hiyerarsik olarak gorevlendirilmeleri
nedeniyle fiziksel olarak bir arada gegirdikleri zamanin artis gostermesi de isyeri
arkadagligina zemin olusturmasi bakimindan kayda degerdir. Ayn1 zamanda kisilerin
is diginda birlikte zaman gegirmeleri (6gle yemegine ¢ikmak, kahve icmek vb.), sosyal
aktivitelere katilmalar1 (sinema, tiyatro, mag, konser vb. etkinlikler), ortak yasam
deneyimlerine sahip olmalar1t (bosanma, hastalik, hamilelik vb.), bu iliski yapisini
giiclendirerek igyeri arkadasligina doniismesine imkan tantyabilmektedir. Bunun yani
sira, igyeri arkadagligina zemin olusturabilecek bir takim orgiitsel faktorlerin varligi
da azimsanmayacak derecede 6nemlidir. Caligma ortamindaki yoneticilerin tutum ve
davranislar ile kurumun ic¢inde oldugu orgiit kiiltlirtin bu tiir arkadasliklarin yapisi
iizerindeki etkisi incelendiginde; adil ve destekleyici olmayan yonetici
davranislarinin, c¢alisanlarin kendi aralarinda daha yakin bir iliski tarzim
gelistirmelerine imkan tanidig1 bilinmektedir. Ayni zamanda c¢aliganlar arasinda
iletisimi ve bilgi paylasimi destekleyici bir orgiit kiiltiirliniin igyeri arkadashigini
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pekistiren bir yapisi oldugu da goz ardi edilemeyecek bir gergektir (Kram ve Isabella,
1985; Odden ve Sias, 1997; Sias ve Cahill, 1998).

Bu bilgiler 15181nda, yukarida tanimlanan degiskenlerin iliskisini incelemeye yonelik
olarak bir aragtirma modeli olusturulmustur. Modelde, Goéreve Yonelik Liderlik
Davranislar1 ve Yasam Doyumu bagimsiz degiskenleri; Isyeri Arkadashig ise, bagimli
degiskeni temsil etmektedir.

Goreve Yonelik

Liderlik Davranislar \

Isyeri Arkadashg

Yasam Doyumu

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
1.4. Goreve Yonelik Liderlik Davramslari ile isyeri Arkadash@ Arasindaki iliski

Isyerinde goriilen hiyerarsik iliskilerin bir adim &tesinde gelisen ve kisilerin
birbirlerine karsi hissettikleri giiven duygusu dogrultusunda ilerleyen is yeri
arkadasliginin arkasinda yatan etkenlere bakildiginda, sosyal miibadele kuraminin
(Blau, 1964) énemli bir rol oynadig1 goriilmektedir. Caligma ortaminda, ¢alisanlarin,
kars tarafla kuracag iligkinin niteliginin, bazi beklentiler dogrultusunda sekillendigi
ve sergilenen tutum/davraniglarda, yapilan bu biligsel degerlendirmenin rolii oldugu
bilinmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Calisanlarin beklentilerinin
kargilandig1 oranda iliskiyi devam ettirmeye goniilli olduklarini varsayan teori,
calisan-yonetici iliskilerini agiklama noktasinda literatiire 151k tutmaktadir (Lambe,
Wittmann ve Spekman, 2001). Bu baglamda, calisanlarin is ortaminda belirlenen
ortak amaglara ulagsmak amaciyla sahip olduklari bilgi, beceri ve deneyimlerini
sergilemeleri karsiliginda belirli konularda (terfi, adil uygulamalar, sayginlik,
kararlara katilim, bilgi paylasimi vb.) ddiillendirileceklerine yonelik bir beklenti
iginde olmalari, sosyal paylagim siirecinin dogal bir unsuru olarak kabul edilmektedir.
Bu teorinin diger bir varsayimi ise; bu iligki bigiminin karsilikli kazanimlar devam
ettikce siirecegi ve taraflar nezdinde korunacagi varsayimidir. Bu beklentinin
kargilanmamas! durumunda g¢alisanlarin beklentilerini daha kolay iletisim/ paylagim
icinde olduklar1 es-diizey c¢alisma arkadaslarina yoneltmeleri beklenilen bir
durumdur. Daha agik bir ifadeyle, yoneticilerin, ¢alisanlarin beklentilerini ve duygu
durumlarimi gz ard1 eden, sadece is sonuglarina odaklanan yonetim uygulamalarinin
i¢inde olmalari, ¢alisanlarin birbirlerine daha fazla kenetlenmelerine ve is disindaki
konularla ilgili etkilesime girmelerine imkan saglayabilmektedir. Bunun yant sira, is
sonuglari ve verimlilik temelli belirlenen ceza/6diil sistemlerinin ¢alisanlar {izerinde
yaratacag1 psikolojik baski diizeyinin, ¢aligsanlarin kendi aralarinda kurmus olduklar
sosyal etkilesim, iletisim ve paylasimlarla bir miktar azaltilabilecegi diistiniilebilir.
Nitekim, Thibaut ve Kelley (1959)’nin sosyal bir ortamda ulasmak istedikleri
hedeflere ulagamayan kisilerin Dbirlikte hareket ettiklerini ve beklentilerinin
karsilanmas1 amaciyla is birligi yaptiklarina yonelik agiklamalari, sosyal miibadele
kuraminin igyeri arkadagligina zemin olusturabilecek olan kolektif yapisinin da altini
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¢izmektedir. Sias ve Jablin tarafindan 1995 yilindan yapilan bir aragtirmada da benzer
bir sonuca ulasilmis; yoneticilerin sergilemis olduklar: adaletsiz tutum/davranislar
sonucunda ¢alisanlarin siklikla bir araya geldikleri, iletisim bi¢cimlerini daha “samimi”
bicimde devam ettirdikleri ve bu yakinlasmanin sonucunda aralarindaki birliktelik
duygusunun artis gosterdigi ortaya ¢ikmustir. Bu noktada, ¢alisanlarin, gérmeyi
umduklar1 yonetici davraniglarina iliskin beklentilerinin karsilanmamasi sonucunda
calisma arkadaslariyla daha yakin iliskiler kurarak olumsuz duygu durumlarinin
iistesinden gelmeye calistiklart diistiniilmektedir. Bu konuda yapilan bir diger
caligmada ise Odden ve Sias (1997), ¢alisanlarn isteklerine kars1 duyarsiz davranan
yonetici uygulamalarinin, ¢alisma arkadaslarinin birbirleriyle daha yakmn bir iligki
bicimi gelistirmelerine zemin olusturdugu ifade edilmektedir. Bu bakis acisindan
hareketle; gorev odakli yonetici davranislarinin is yeri arkadash@ma pozitif yonli
katkida bulunacag diisiiniilmektedir.

Hi: Gérev odakli yonetici davranisglart isyeri arkadashig iizerinde pozitif yonlii bir
katki saglamaktadir.

1.5. Yasam Doyumu ile isyeri Arkadashgi Arasindaki iliski

Kisilerin kendi hayatlarryla ilgili olarak yapmis olduklar: biitiinciil bir degerlendirme
olarak tanimlanan yagam doyumunun (Pavot ve Diener, 1993), calisma ortaminda
sekillenen arkadaslik iliskilerine zemin olusturabilecegi diisiiniilmektedir. Insanin en
temel ihtiyaglarindan birisi olan ait olma duygusu, ¢alisanlarda sosyallesme ve uzun
stireli/anlamlr iligkiler kurma beklentisini de beraberinde getirmektedir. Karsiliklt
giiven, ortak deger paylasimi ve goniilliillik (Berman ve digerleri, 2002) esasina gore
gelisen isyeri arkadasliginin etkinligi ise taraflarin birlikte gegirdikleri zamanin
kalitesi, paylasimlarin duygusal yogunlugu ve samimiyetiyle dogru orantilidir
(Granovetter, 1973). Seligman (2011)’1n pozitif psikoloji alanina sundugu katkilardan
biri olan PERMA yaklagimi, kisilerin yasamlariyla ilgili tatmin diizeylerinin
artmastyla igyerinde daha samimi, giiven odakli ve uzun siireli arkadaslik iligkilerine
yonelebilecegine dair 6ngoriiyli destekleyici niteliktedir. Yaklagimin ilk boyutu olan
olumlu duygularmm kisilerin kendi sosyal ¢evreleriyle ilgili farkindaliklarini artirdigt,
mutluluk seviyelerini yiikselttigi ve problem ¢ozme/stresle bas etme becerilerini
gelistirdigi belirtilmektedir (Frederickson, 2001). Bu noktada yasam doyumu yiiksek
olan bir ¢alisanin gerek kendi hayatina gerekse sosyal ¢evresine karsi sahip oldugu
olumlu duygularm, ¢aligma ortaminda arkadaslik iliskileri gelistirmesine yardimei
olacag: diisiiniilebilir. Yaklasimin ikinci boyutu olan baglanma (engagement) ise,
kiginin, zamanin gegtigini anlayamayacak sekilde bir amaca kendini kaptirmasi olarak
tanimlanmakta ve igsel motivasyonu artiran bir etken olarak kabul edilmektedir
(Butler ve Kern, 2016). isyeri arkadashigmin olusuma katki saglayan amag birligi ve
ortak degerlerin baglanma boyutuyla iligkisi disiinildiigiinde, kisilerin kendi
hayatlarinda elde ettikleri basarilar sonucunda elde etikleri yasam doyumlarini is
ortaminda da siirdiirmek isteyecekleri ve kisilerle ortak degerler/hedefler paydasinda
birlesip, giiclii arkadaslik iliskileri gelistirmeleri beklenilen bir durumdur. Yaklagimin
tictincii boyutu olan olumlu iligkilerin, kisilerin kendilerini iyi hissetmelerinde, iginde
bulunduklar1 sosyal ¢evreyle biitiinlesmelerinde ve iligki iginde oldugu insanlardan
yakin ilgi gormelerinde biiytk etkisi oldugu ifade edilmektedir (Khaw ve Kern, 2014).
Bu nedenle, yasam doyumu yiiksek olan kisilerin ¢evrelerinde gelistirmis olduklar
olumlu sosyal iligkilerin, ¢alisma ortaminda beraber ¢alistig1 kisilerden deger/destek
gormelerinde ve paylagima/glivene dayali yeni arkadagliklar gelistirmelerinde etkisi
olacag1 disiiniilmektedir. Yaklasimin anlam boyutuna bakildiginda ise; kisilerin
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hayatlariyla ilgili kendilerinden daha biiyilk bir amaca hizmet etme arzusunu
tasidiklar1 ve bu amaca ulastiklar1 derecede mutlu/tatmin edici bir hayat siirecekleri
ifade edilmektedir. Yasam doyumunu etkileyen faktorlerden birinin yasamda anlam
bulma ve onun dogrultusunda hareket etme oldugu diistiniildiigiinde, yasam doyumu
yiiksek olan bir ¢alisanin i¢sel motivasyonunu ve anlam duygusunu paylagsmasina
olanak saglayacak igyeri arkadagliklar1 gelistirmesi olagan goziikkmektedir (Froneman,
2014). Yaklasimin son boyutu olan basari ise; kisilerin belirli kriterler dogrultusunda
onceden belirledikleri hedeflere ulagsma derecelerini anlatmak i¢in kullanilan bir
boyuttur. Yiiksek diizeyde yasam doyumuna sahip olan kisilerin kendi hayatlariyla
ilgili basar1 hikayelerine bakildiginda, bu hikayelerin sayica hi¢ de azimsanmayacak
derecede fazla olduklar1 goriilmektedir. Bu nedenle, yasam doyumu yiiksek olan bir
calisanin sahip oldugu uzmanlagma ve Oz-yeterlilik seviyeleri diigiiniildiigiinde,
caligtiklar1 ortamda sahip olduklar1 bu birikimi (bilgi, beceri, deneyim vb.) paylasma
imkani bulabilecekleri arkadaslik iligkileri gelistirmeleri beklenilen bir durumdur. Bu
bakis agisindan hareketle, yasam doyumunun is yeri arkadasligina pozitif yonlii
katkida bulunacag diisiiniilmektedir.

Hz: Yasam doyumu isyeri arkadasiigi iizerinde pozitif yonlii bir katki saglamaktadir.
2. Yontem
2.1. Orneklem

Aragtirma kapsaminda 6zel (447 kisi) ve kamu (275 kisi) sektoriinde galisan 722
kisiye anket dagitilmistir. Kolay ulasilabilir 6rneklem yontemi, veri toplama araci
olarak tercih edilmigtir. Dagitilan anketlerden -%43 geri doniisiim oraniyla-
arastirmaya dahil edilebilecek nitelikte 312 anket (49 kisi kamu sektorii, 263 kisi 6zel
sektor) tespit edilmistir. Bu ¢alismada veri toplama siireci, 2019 yilinin Ekim-Kasim
aylar1 i¢inde gerceklesmistir.

Aragtirmaya katilanlarin yas ortalamasi 34,3 olup katilimeilarin %56, 1’ini kadinlar,
%43,9’unu erkekler olusturmaktadir. Is hayatindaki ortalama kidemleri 10,1 y1l olan
katilimcilarin ¢alistiklart kurumlardaki ortalama kidemleri ise 5,2 yildir. Calismaya
katilanlarin en son mezun olduklari okullar incelendiginde; %76,9’unun lisans,
%19,9’unun yiiksek lisans ve %3,2’sinin doktora diizeyinde egitim aldiklar
goriilmistiir. Katilimeilari %60,3’1 evli, %39,7’si bekardir. Arastirmaya katilanlarin
%16’s1 kamu sektoriinde, %8411 ise 6zel sektorde ¢aligsmaktadir.

2.2. Veri toplama araclari

Goreve Yonelik Liderlik Davranislarini 6lgmek amaciyla; Stogdil (1963) tarafindan
gelistirilen Lider Davranigt Tanimlama Soru Formu kullanilmigtir. Bu formun i¢inden
gorev yonelimini dlgen 10 soru alinmis ve yanitlar “Hi¢bir Zaman™ dan (1) “Her
zaman” a (5) uzanan &lgek {izerinden degerlendirilmistir. Olgegin Tiirkce gevirisi
Ozdevecioglu ve Kanigiir (2009) tarafindan yapilmstir. Olgekte kullanilan ifadelerin
bazilart; “Yoneticim ¢aliganlardan standart kural ve diizenlemeleri takip etmelerini
ister”, “Yoneticim ¢alisanlara danigmadan hareket eder”, “Yoneticim ¢aliganlardan
kapasiteleri {izerinde performans gostermelerini bekler” seklindedir. Olgegin
Cronbach alfa degeri 0,83 olarak belirtilmistir.
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Isyeri Arkadasligi Olgegi; Nielsen, Jex ve Adams (2000) tarafindan gelistirilmis ve
Sahinbag (2018) tarafindan uyarlanan isyerinde arkadaslik &lgegi kullanilarak
olusturulmustur. Olgiim araci 12 ifadeyi icermekte ve yanitlar “Kesinlikle
Katilmiyorum” dan (1) “Kesinlikle Katiliyorum™ a (5) uzanan o&lgek {izerinden
degerlendirilmektedir. Olgekte kullanilan ifadelerin bazilari; “Calistigim kurumda iyi
dostluklar gelistirdim”, “Is arkadaslarimla sorunlari ¢dzebilmek icin birlikte
calisabilirim”, “Bu kurumda g¢alisma sebeplerimden birisi de mesai arkadaslarimla
gelistirdigim dostluklardir” seklindedir. Olgegin Cronbach alfa degeri 0,84 olarak
belirtilmistir.

Yasam Doyumu diizeyini belirlemek amaciyla Diener, Emmons, Larsen ve Griffin
(1985) tarafindan gelistirilen Yasam Doyumu Olgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkce
cevirisi Dagli ve Baysal (2016) tarafindan yapilmistir. Olgekte yer alan 5 ifade,
“Kesinlikle Katilmiyorum” dan (1) “Kesinlikle Katiliyorum” a (5) uzanan 6l¢ek
iizerinden degerlendirilmektedir. Olgekte kullanilan ifadelerin bazilari; “Simdiye
kadar yasamdan istedigim Onemli seylere sahip oldum”, “Tekrar diinyaya gelsem
hayatimdaki hemen hemen higbir seyi degistirmezdim” seklindedir. Olcegin
Cronbach alfa degeri 0,88 olarak belirtilmistir.

2.3. Verilerin Analizi

Aragtirma kapsaminda elde edilen veriler, SPSS programui ile incelenmis; betimsel
analizler, giivenilirlik analizi, faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi
tekniklerinden yararlanilmigtir. Arastirmadaki degiskenlerin tiimiiniin ¢arpiklik
basiklik degerlerinin +1,50 ve -1,50 degerleri arasinda oldugu tespit edilmis ve bu
durumda, analiz siirecinin normal dagilim hipotezine uygun olacak sekilde
(Tabachnick ve Fidell, 2013) parametrik testlerle devam etmesine karar verilmistir.

3. Bulgular
3.1. Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin alt boyutlarini belirlemek amaciyla
yapilan faktor analizinde temel bilesenler yontemi ve varimax dondiirme ydntemi
tercih edilmistir. Faktorlerin olusmasinda 6zdegerin 1’in iizerinde olmasi kosuluna
bagl kalinmistir. Verilerin faktor analize uygunlugunun belirlenmesi amaciyla KMO
ve kiiresellik testi uygulanmis ve verilerin faktér analizine uygun oldugu
belirlenmistir. Kullanilan tiim &lgeklerin Cronbach alfa giivenilirlik katsayilarinin
gecerli degerler aldigi goriilmiistiir (Tablo 1).

Kavramsal olarak tek boyutta ve 10 maddeden olusan gérev odakli liderlik
davramislart 6lgegi yapilan agiklayic1 faktor analizi sonucunda “gorev odaklilik”
olarak adlandirilan tek faktorli bir yapr ortaya ¢ikmis ve maddenin faktor yiki
degerlerinin 0.862-0.891 araliginda oldugu goriilmistiir. Bu fakt6riin toplam varyansi
aciklama oram1  %70,6 olarak belirlenmistir (KMO=0,931, Kikare Bartlett
test=2934,100, p=0,000).

Kavramsal olarak 2 boyutta ve 12 maddeden olusan igyeri arkadashgi Olgegine
yapilan agiklayici faktor analizi sonucunda maddelerin; “kurum destegi”, “giiven” ve
“dostluk” olarak adlandirilan ti¢ faktor altinda toplandig1 ve maddelerin faktor yiikii

degerlerinin 0.745-0.812 araliginda degisim gosterdigi goriilmektedir. Bu faktorlerin
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toplam agiklayicilik orant %79,3 olarak belirlenmistir (KMO=0,871, Kikare Bartlett
test=2187,855, p=0,000).

Kavramsal olarak tek boyut ve 5 ifadeden olusan yasam doyumu 6lgegi ise agiklayici
faktor analizine tabi tutuldugunda “tatmin” olarak adlandirilan tek boyutlu yapisini
korumus ve boyutun faktor yiikii degerlerinin 0.768-0.886 araliginda oldugu
goriilmiistiir. Bu faktoriin toplam agiklayicilik orani ise %74,4 olarak belirlenmistir
(KMO=0,860, Kikare Bartlett test=1107,755, p=0,000).

3.2. Ortalama, Standart Sapma ve Degiskenler Arasi Iliskiler

Asagidaki tabloda arastirmadaki degiskenlere ait ortalama, standart sapma degerleri,
degiskenler arasi iliskileri gosteren korelasyon analizi ve Cronbach alfa verileri
goriilmektedir. Tablo 1°de gosterilen degiskenler arasindaki iliskilere bakildiginda
ise; gorev odakli liderlik anlayisi ile isyeri arkadasliginin alt boyutlar1 olan dostluk
arasinda pozitif (.544); giiven arasinda pozitif (.309) ve kurum destegi arasinda pozitif
(.217) yonlii ve anlamli iligkiler oldugu goriilmektedir. Bunun yant sira, arastirmanin
bir diger bagimsiz degiskeni olan yasam tatmini ve dostluk arasinda pozitif (.413);
giiven arasinda pozitif (.272) ve kurum destegi arasinda pozitif (.151) yonlii ve
anlamli iliskiler goze ¢arpmaktadir.

Demografik degiskenler olarak belirtilen yas, kidem ve toplam kidemin arastirma
degiskenleriyle aralarindaki iliski incelenmis fakat istatistiksel olarak anlamli bir
iligki gbzlemlenmemistir.
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Tablo 1. Ol¢eklerin Cronbach alfa degerleri, ortalamalar, standart sapmalar ve
degiskenler arasi iliskiler

Deg. Ort. SS 1 2 3 4 5) 6 7 8 Cron
.alfa

1.Yas 34,3 73 1 AB5** .943** -,036 -,013 ,025 ,070 -,006
2.Kidem 52 35 AB5** 1 AT3** -,001 -,010 -,024 ,065 ,089
3.T. Kdm 10,1 6,7 1 -,038 -,038 ,011 ,055 -,016

.943** A73**
4.Tatmin 2,83 ,68 -,036 -,001 -,038 1 ,662** A13** ,272%* ,151** (.91)
5.Gorev 3,59 ,85 -,013 -,010 -,038 ,662** 1 ,544** ,309%* ,217%* (.95)
0.

6.Dostluk 3,34 ,83 ,025 -,024 ,011 ,413** ,544** 1 ,542%* ,252** (.93)
7.Giiven 2,86 ,83 ,070 ,065 ,055 \272%* ,309%* ,542%* 1 ,222%* (.86)
8.Kurum 3,78 ,68 -,006 ,089 -,016 ,151** ,217** ,252** ,222%* 1 (.72)
Destegi

** p<.001 degerinde anlaml

3.3. Hipotez Testlerine iliskin Analizler

Arasgtirma kapsaminda gorev odakli liderlik davranisi ile isyeri arkadasligl arasinda
pozitif yonli bir iliski oldugu varsayilmistir (Hy). Yapilan basit regresyon analizi
sonucunda; gorev odakli liderlik davraniglarinin igyeri arkadagligi {izerinde olumlu
yonde ve anlamli katkisinin (beta=0.536; p<<0,001) oldugu bulunmus ve Hipotez 1
dogrulanmistir (Tablo 2).
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Tablo 2. Gérev Odakh Liderlik ile Isyeri Arkadashg Arasindaki Dogrusal
Regresyon Analizi

Bagimli Degisken Isyeri Arkadashg:
E— Beta t p

Gorev Odakh Liderlik 536 11.178 .000

R? .287

DUZ.R? .285

F 124.954

P .000

Aragtirma kapsaminda calisanlarin yagam doyumlari ile igyeri arkadasligt arasindaki
iligkiyi test etmek amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda ise; yasam
doyumunun igyeri arkadasligi iizerinde pozitif yonde ve anlamli katkisinin
(beta=0.413; p<0,001) oldugu tespit edilmis ve Hipotez 2 dogrulanmustir (Tablo 3).

Tablo 3. Yasam Doyumu ile ve isyeri Arkadash@ Arasindaki Dogrusal
Regresyon Analizi

Bagimli Degisken Isyeri Arkadashg
E— Beta t p

Yasam Doyumu 413 7.994 000

R2 171

DUZ.R? .168

F 63.906

P .000

4. Sonug ve Tartisma

Arastirma sonuglart dogrultusunda gorev odakli liderlik davraniglarinin isyeri
arkadaghigi lizerinde olumlu yonde ve anlamli katkist oldugu ortaya g¢ikmustir.
Kisilerin, ¢alisma ortaminda, diger c¢alisanlarla gelistirmis olduklari etkilesimin
yogunlugunu birtakim biligsel siireclerden gegirerek degerlendirmeye tabi tutmalari,
esitlik beklentileri agisindan anlagilabilen bir durumdur. Sosyal takas teorisi (Blau,
1964) baglaminda degerlendirildiginde ise; calisanlarin, yoneticileriyle ilgili
beklentilerinin tam anlamiyla karsilanmiyor olusu, kisilerdeki giiven, dayanisma,
adalet vb. duygularin orselenmesine neden olmaktadir. Calisma ortaminda bu tiir
duygularin kisiler {izerinde yarattigi etkiler disiiniildiigiinde, yoneticileriyle tatmin
edici bir iliski yasayamayan galisanlarin, bu yondeki beklenti ve ¢abalarini diger
caligma arkadaglarina yoneltmeleri anlasilir bir durumdur. Konuyla ilgili yapilan
calismalarda; gorev odakli liderlik davraniglarinin “iliski”’den ¢ok “is sonuglari”na
odaklanmasinin ve bu tarz bir iligki bi¢iminin dogasi1 geregi “insan” unsurunu ihmal
etmesinin, ¢alisanlarda “degersizlik” hissine neden olabilecegi ifade edilmektedir.
Calisanlarin buna benzer bir algi durumu iginde olmalari, zamanla yaptiklari ise
yabancilagmalarini, duygusal anlamda tiikenmislik hissetmelerini ve kuruma yonelik
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baglilik duygularmm yipranmasini beraberinde getirecektir (Arnold, Connelly ve
Ginis,2015; Fatima, Majeed ve Shah, 2018; Goleman, 2014; Yahaya ve Ebrahim,
2016). Hem bu olumsuz duygu durumlarinin 6niine gegebilmek hem de ihtiyag
duyulan sosyal etkilesimin altyapist olusturabilmek amaciyla g¢alisanlarin galisma
arkadaslariyla yakinlagsmalar1 ve arkadaslik iliskileri gelistirmeleri beklenilen bir
durumdur. Nitekim ilgili yazinda konuyla ilgili daha 6nce yapilan arastirmalara
bakildiginda, ¢alisanlarin yoneticileriyle kurmus olduklar iligkinin onlarin duygu ve
davraniglar tizerinde etkili oldugu (Domfeh, Obuobisa-Darko ve Asare, 2016;
Keskes, 2014; Khuong ve Khanh, 2016) ve bu iligskinin sadece bigimsel kurallara gore
sekillendigi durumlarda ise, ¢alisanlarin yasamis olduklari tatminsizlik duygularinin
iistesinden diger calisma arkadaglariyla yakinlasarak geldikleri ifade edilmistir
(Odden ve Sias; 1997; Sias ve Jablin, 1995). Bu dogrultuda ulasilan sonuglar ayni
zamanda bu ¢aligmada elde edilen bulgulari destekler niteliktedir. Bunun yani sira,
konuyla ilgili yapilan baz1 ¢calismalarda, yoneticisiyle giiven ve paylasim temelli bir
iligki kuramamis olan bir c¢alisanin, kurum iklimine karsi kuskulu bir tavir
takinabilecegi ve calisma arkadaslariyla yakin bir iliskiden kaginabilecegi ifade
edilmistir. Bu durumun calisanlar1 olumsuz yonde etkiledigi, kendilerini ortamdan
psikolojik olarak “soyutlayarak” sadece verilen “isi” yapmaya yoneldikleri fakat bir
sire sonra kendilerini “yalniz” hissederek ¢aligma ortamryla ilgili giivenlik
duygularinin zedelendigi ifade edilmektedir. Ek olarak, birbirini destekleyici ve bilgi
paylagimina dayali lider-liye etkilesiminin, ¢alisanlarin isyeri arkadasligi kavramina
daha sicak bakmalarina zemin olugturabilecegi de vurgulanmistir (Nougarou, 2017).
Calisanlarim yoneticileriyle is birligi & gilivene dayali olarak gelistirdikleri is
iligkilerinin, es-diizey ¢alisma arkadaslarmin kendi aralarinda kuracagi arkadaslik
iligkilerine yon verebilecegi arastirmacilar tarafindan 6ne siiriilen bir diger konudur
(Mueller ve Lee; 2002; Tse ve Lam, 2008). Bu nedenle, bugiine kadar yapilan
calismalarda, is yeri arkadasligina zemin olugturabilecek liderlik davranislariyla ilgili
farkli bulgularin yer almasi, gelecekte konuyla ilgili yapilacak calismalarda bu
kavram Tizerinde etkisi olabilecek degigskenleri de incelemeyi gerekli hale
getirmektedir. Ornegin, icinde bulunulan iilke kiiltiiriiniin, ¢alisanlarin isyerindeki
arkadashik iliskisine yiikledigi anlami etkilemesi agisindan Onemli olacagi
distiniilmektedir. Bireyselligin ve rekabetin on planda tutuldugu bir ¢alisma
ortaminda, ¢alisanlarin isyeri arkadashigina atfedecekleri anlam ile karsilikli
bagimlilik & beraberlik tizerine kurulmus topluluk¢u bir 6rgiit ikliminde ¢alisan bir
kisinin arkadaglik iligkileriyle ilgili yorumu farklilik gosterecektir. Bu nedenle
gelecekte konuyla ilgili yapilacak olan arastirmalarda iilke/kurum kiiltliriiniin
arkadaglik kavrami {izerindeki etkisi arastirilmaya deger goriilmektedir.

Arastirma sonuglart dogrultusunda yasam tatmininin igyeri arkadasligi tizerinde
olumlu yonde ve anlamli katkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Goniillilik ve karsilikli
paylasim temelleri iizerine kurulan isyeri arkadasliklarinin altyapisina bakildiginda,
s6z konusu iliskilerin oOncelikle gliven & samimiyet duygularina dayandig
goriilmektedir. Bu nedenle, ¢aligma ortaminda yasam doyumu yiiksek olan bir kiginin
uzun siireli ve ortak paylasima dayali arkadaslhik iligkileri gelistirmeleri beklenilen bir
durumdur. Bunun yam sira, kisilerin kendi hayatlariyla ilgili yasadiklar1 tatmin
duygularini, ¢alisma ortaminda kurmus olduklart arkadaglik iliskilerinde de devam
ettirmek istemelerinin, is yeri arkadaghgmm olugsmasinda 6nemli bir paya sahip
olacag: diisiiniilmektedir. Yasam doyumu yiiksek olan kisilerin yiiksek motivasyon
diizeyleri g6z Oniinde bulunduruldugunda, bu kisilerin yasamlart boyunca
kazandiklar1 basarilarin, igyerinde gelistirmis olduklart arkadaslik iliskilerini de
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olumlu yonde etkileyecegi diisiiniilebilir. Yasamlariyla ilgili tatmin duygusu yasayan
kisilerin i¢inde bulunduklar1 ¢aligma ortamina daha kolay uyum sagladiklar1 ve
belirtilen amaglar1 daha hizli bir sekilde benimsedikleri bilinmektedir (Erdogan,
1983). Bu nedenle ¢alistig1 kurumun degerleriyle uyum iginde olan, tatmin diizeyi
yiiksek bir c¢aliganin, diger ¢aligma arkadaslarina yardim etmesi ve sorunlarina
katilimei bir tutum i¢inde ¢6ziim iiretmeye calismasi beklenilen bir durumdur (Ozkalp
ve Kirel, 2001). Ayrica, giiniimiiziin ¢aligma kosullar1 agisindan degerlendirildiginde,
kisilerin yagamlarimin énemli bir boliimiinii gecirdikleri ¢aligma ortaminda, sosyal &
duygusal ihtiyaglarini tatmin etmelerine imkan saglayacak arkadaglik iligkilerine
yonelmeleri sasirtict olmayacaktir. Kisilerin kendi hayatlariyla ilgili yapmig olduklari
pozitif degerlendirmelerin onlar1 olumsuz duygulardan uzaklagtirarak (Diener, 2009)
daha uzlagmaci ve yardimsever bir tutuma dogru yonlendirdigi diisiiniildiigiinde
(Spector, 1997), yasam tatmini ylksek olan kisilerin sosyal ortamlarda daha sik
bulunmak istemeleri ve kurulan yeni arkadasliklara kolayca uyum sagladiklari bilinen
bir gergektir. En genel anlamiyla, “kisinin kendi yasamindan duymus oldugu
memnuniyet” olarak kavramsallastirilan kisilerdeki yasam doyumu seviyesinin,
calisma ortaminda gelistirilen arkadaslik iligkileri vasitasiyla bir adim ileriye
taginmasi beklenilen bir durumdur. Ayrica bu durum, Festinger (1954)’mn sosyal
karsilastirma teorisi baglaminda degerlendirildiginde; yasamin biitiiniine yonelik
ortak inan¢ ve degerlendirmelere sahip olan kisilerin ¢alisma ortaminda bir araya
gelmesiyle olusan arkadaslik iliskilerinin, karsilikli onay ve sosyal takas
mekanizmalarimi da acgiga ¢ikarmasi bakimindan 6nemli goriilmektedir. Ortak biligsel
degerlendirmeler ve yaganan olumlu duygu durumlar1 zemininde kurulu bir arkadaslik
iliskisinde, taraflarin, bu etkilesimin devamini istemeleri & bu dogrultuda caba
gostermeleri yagsam tatminlerinin stirdiiriilebilir olmasi agisindan ayrica 6nemli
goriilmektedir. Bu nedenle, c¢alisma ortaminda kisilerin gelistirmis olduklari
arkadaglik iligkilerinin ve olumlu bireysel kimliklerinin de yasam tatmini artiran bir
etkisi oldugu soylenebilir (Kasser ve Sheldon, 2009; Shimazu, Schaufeli, Kamiyama
ve Kawakami, 2015; Ozdevecioglu, 2003). Nitekim, Peterson ve digerleri (2005)
tarafindan yapilan bir arastirmada, sosyal ortamda yasanan ve biriktirilen mutlu
anlarin yasam doyumu iizerinde 6nemli bir etkisi oldugu ifade edilmektedir. Bu
nedenle, bu iki kavramim verimli ¢alisma ortami yaratmada birbirini destekleyici
ozellikler barindirdiklart ve gelecekte konuyla ilgili yapilacak olan akademik
calismalarda birlikte ele alindiklarinda, calisma hayatiyla ilgili birgok olumlu
degiskenin 6nceli olabilecekleri diisiiniilmektedir.

Bu ¢alismada, isyeri arkadasligina zemin olusturabilecek Oncellerin belirlenmesi
amacityla bir arastirma gerceklestirilmis ve elde edilen bulgular dogrultusunda goérev
odakli liderlik davranislarinin ve kisilerin yasam doyumu seviyelerinin g¢aligma
ortaminda gelistirilen arkadashik iliskileri {izerinde etkisi oldugu sonucuna
ulasilmistir. Giiniimiizde ¢alisanlarin tutum ve davraniglar lizerinde birden fazla
oncelin etkisi oldugu ve bu dncellerin ayn1 anda etkilesime girmesiyle bilinenden ¢ok
farkli sonuglara zemin olusturabildigi diisliniildiigiinde, bu ¢alismada ortaya konulan
modelin, igyeri arkadasligt kavramini yakindan tanimaya yonelik bir amaca hizmet
ettigi ifade edilebilir. Bunun yani1 sira, ¢alisma hayatinda calisanlarin psikolojik &
sosyal ihtiyaglarmin goz ardi edilmesi beraberinde kisilerin kariyerleri ile ilgili kaygi
duymalarina neden olmakta ve sonu isten ayrilmaya kadar giden olumsuz sonuglara
neden olmaktadir. Bu nedenle, is yeri arkadasligi olgusunu sadece ayni calisma
ortammi paylagan kisilerin etkilesimi olarak gormekten ziyade ‘“karsilikli
sosyallesme, sorunlar1 paylasma ve yardimlagma” siireci olarak adlandirmanin, bu
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ortamda kargilasilabilecek olumsuz sonuglarin 6niine gegebilmek adina 6nemli bir
adim olabilecegi diigiiniilmektedir. Calisanlar tarafindan algilanan sosyal destek
mekanizmalarinin kisilerin kariyer gelisimlerini olumlu yonde etkiledigi ve ¢alisma
ortamina daha kolay uyum sagladiklar diisiildiginde (Jiang, 2017), kurum
yoneticileri tarafindan hayata gegirilen yonetim uygulamalarinda bu psikolojik
mekanizmaytr goéz Oniinde bulundurmalari ayrica Onem tasimaktadir. Nitekim,
konuyla ilgili yapilan ¢alismalarda is yeri arkadagliginin, kurum iginde, “informal bir
yapt” (Riordan ve Griffeth, 1995), “sinir sistemi” (Kahn, Nawaz ve Khan, 2013) ve
“beyaz alanlar” olarak tanimlanmasi, bundan sonraki aragtirmalarda bu kavramin
neden olabilecegi sonuglar iizerinde daha derinlemesine diisiinmeye ihtiyag oldugunu
vurgulamaktadir. Bu noktada, kurum yoneticilerinin, uygulamalarinda ve gostermis
olduklar liderlik davranislarinda, ¢alisanlarin duygu, diisiince & isteklerini 6n plana
almalari, sonugtan ziyade siire¢ odakli olmalar1 ve bigimsel yapidan ziyade kargilikl
etkilesime dayal1 bir iletigim ydntemini tercih etmeleri, kurumlarda verimli bir orgiit
iklimi yaratma noktasinda 6énemli goriilmektedir.
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