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Z raziskavo smo Zelele ugotoviti, kako je prijateljstvo na delovnem mestu po-
vezano s psiholoskim blagostanjem mladih zaposlenib, starih med 18 in 29 let.
Predpostavijale smo, da bo njibovo psiholosko blagostanje vecje, ce imajo na de-
lovnem mestu prijatelja/e, vec priloZnosti za oblikovanje prijateljstva ter opra-
vljajo sodelovalno delo. Podatke smo zbrale s kombinirano metodo. 172 udele-
Zencev je odgovorilo na spletno anketo, ki je vkljucevala Lestvico prijateljstva
na delovnem mestu in Lestvico psihicnega zdravja in zadovoljstva — kratka
oblika. § Sestimi udelezenci smo opravile polstrukturirane intervjuje ter dobile
podrobnejsi vpogled v raziskovalno temo. Po opravijeni statisticni analizi ter
kvalitationi analizi intervjujev smo hipoteze ovrgle. Raziskovane spremen-
ljivke sicer pozitivno korelirajo, a nobena izmed predpostavijenih povezav ni
bila statisticno znacilna. Razloge za to smo nasle v spreminjajoci delovni dina-
miki, delu na daljavo, vplivu organizacijske kulture ter omejitvah, ki jih lahko
prinese veije Stevilo prijateljstev. Na rezultate je zagotovo vplivalo tudi, kako so
udelezenci opredeljevali prijateljstvo v delovnem kontekstu in specificnosti mla-
dih na prehodu v odraslost.
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Uvod

Mladi na prehodu v odraslost Zelijo izpolniti $tevilne razvojne naloge, ki
so znacilne za to obdobje. V ospredju sta razvojni nalogi osamosvajanja od
starSev kot tudi finan¢no osamosvajanje, kar lahko mladi dosezejo z zapo-
slitvijo. Podro¢je dela in zaposlitve je torej eno najpomembnejsih razvojnih
poti v odraslosti in pomembno vpliva na posameznikovo delovanje, zado-
voljstvo in uspes$nost na drugih Zivljenjskih podrogjih. Status zaposleno-
sti ali brezposelnosti, narava dela in zadovoljstvo z delom ter zaposlitvijo
pomembno oblikuje posameznikovo identiteto, zdravje, materialni polozaj,
dolo¢a mrezo ljudi, s katerimi se posameznik druzi, znanja, spretnosti in
kompetence, ki jih pridobiva, zZivljenjski slog, socialni ugled, osebne od-
locitve (npr. kupiti stanovanje, nacrtovati druzino) ter splosno Zivljenjsko

zadovoljstvo (Zupandic¢ in Puklek Levpuséek, 2021).

Mladi na prehodu v odraslost se Zelijo osamosvojiti, vendar se novo za-
posleni lahko sreca s Stevilnimi izzivi. Bi lahko prijateljstvo na delov-
nem mestu pozitivno vplivalo na pocutje novo zaposlenega? Na pocutje
posameznika vplivajo tako formalni kot neformalni odnosi na delovnem
mestu. Medtem ko vlogo formalnih odnosov (tj. odnosov, ki temeljijo na
predpisanih delovnih vlogah) pogosto raziskujejo, je o povezavi med ka-
drovskimi intervencijami, neformalnimi odnosi na delovnem mestu in do-
brim pocutjem zaposlenih znanega manj. Prijateljstvo na delovnem mestu
ima lahko za organizacijo mnogo pozitivnih ucinkov. Prijateljski odnosi
med zaposlenimi zviSujejo delovno zavzetost posameznikov, organizacijsko
pripadnost, produktivnost, motivacijo, ustvarjalnost, u¢inkovitost, splosno
dobro pocutje in zadovoljstvo, nizajo nivo stresa ter zmanjsujejo fluktuacijo

zaposlenih (Zhang idr., 2022).

Psiholosko blagostanje je temeljna znacilnost dusevnega zdravja. Vkljucu-
je hedonsko (uzitek) in evdaimonsko (pomen, izpolnitev) sreco ter rezi-
lientnost (obvladovanje, uravnavanje Custev, funkcionalno reevanje pro-
blemov) (Tang idr., 2019). Prijateljstvo na delovnem mestu je prostovo-
ljen, neizkljucujo¢ medosebni odnos med osebami na delovnem mestu, ki
vkljucuje vzajemno zaupanje, naklonjenost ter deljene vrednote in zani-
manja (Berman idr., 2002). Nielsen, Jex in Adams (2000) ga opredeljujejo
kot dvodimenzionalen konstrukt, sestavljen iz priloznosti za prijateljstvo
ter razsirjenosti prijateljstva. Prvo zajema Stevilo priloznosti, ki jih ima
posameznik, da svoje sodelavce spozna, z njimi komunicira in sodeluje.
Razsirjenost pa je obcutek, da ima na delovnem mestu tesna prijateljstva.
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Z raziskavo Zelimo ugotoviti, kako priloZnost za prijateljstvo in razsirjenost
prijateljstva na delovnem mestu vplivajo na psiholosko blagostanje mladih
zaposlenih, starih med 18 in 29 let. Prav tako Zelimo ugotoviti, ali predsta-
vlja narava dela mediatorsko vlogo med psiholoskim blagostanjem in prija-
teljstvom. Sodelovalno delo namre¢ omogoca ve¢ priloznosti za oblikova-
nje prijateljskih odnosov, ki pomembno vplivajo na psiholosko blagostanje

zaposlenih (Zhang idr., 2022).

Organizacije, ki si Zelijo gojiti kulturo prijateljstva in nuditi priloznost za
oblikovanje prijateljstva na delovnem mestu, Se posebej mladim zaposle-
nim, morajo poiskati inovativne resitve, ki omogocajo sklepanje prijatelj-
stev. Nekaj taksnih reitev in idej bomo predstavile v zakljucku poglavja
in s tem organizacijam olajsale vzpostavljanje delovne kulture, ki spodbuja
neformalna prijateljstva na delovnem mestu. Kljub temu ne smemo zane-
mariti potencialnih negativnih vplivov prijateljstev na delovnhem mestu, na
kar opozarjajo tudi zaposleni. Slednje bomo s pomocjo kvalitativnega dela
raziskave identificirale tudi me.

Pred zacetkom raziskave smo naletele na dilemo, ki bi lahko zmanjsala ve-
ljavnost rezultatov raziskave. Ta zajema vprasanje: »Kaj posamezniki razume-
jo pod pojmom prijateljstvo? Se pomen slednjega sprementi, ¢e ga umestimo
v delovno okolje?« Potencialno omejitev smo poskusile resiti z utemeljitvijo
pojma, preden so udelezenci zaceli resevati spletni vprasalnik o prijateljstvu
na delovnem mestu. Hkrati smo omenjeno dilemo, v obliki vprasanja, za-
stavile tudi $estim intervjuvancem, s katerimi smo kasneje izvedle polstruk-
turirane intervjuje. Ti vpragalnika niso resili. Odgovori intervjuvancev nam
nudijo $e podrobnejsi vpogled v dojemanje prijateljstva na delovnem mestu.

Kako na psiholosko blagostanje mladega zaposlenega vplivajo
prijateljski odnos, priloznost za oblikovanje slednjega ter narava dela?

Ze Maslow (1943) je v svoji hiearhiji potreb opozoril na pomembnost ob-
¢utka pripadnosti in ljubljenosti. Prijateljstvo je eden izmed odnosov, ki lahko
zadovolji to potrebo. Sistematicen pregled 38 §tudij (Pezirkianidis idr., 2023),
izvedenih med letoma 2000 in 2019, je potrdil povezavo med prijateljstvom
in blagostanjem. Blagostanje so definirali kot konstrukt, ki vkljucuje tako he-
donske elemente blagostanja (uzitek, zadovoljstvo, udobje, zabava) kot tudi
eudaimonske (smisel, osebnostna rast, avtenti¢nost). Njihova opredelitev je
tako zajemala subjektivno, psiholosko in socialno blagostanje (Pezirkianidis
idr., 2023). Ugotovili so, da kvalitetno prijateljstvo pozitivno vpliva na stopnjo
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blagostanja. Pomembno vlogo imajo ¢ustvena in instrumentalna podpora, ki
ti jo nudi prijatelj, spodbujanje avtonomije ter trud za vzdrzevanje odnosa. Na
blagostanje naj bi pozitivno vplivala dobra socialna in ¢ustvena podpora prija-
teljske mreze ter vedje Stevilo prijateljev (Pezirkianidis idr., 2023). Kakovosten
prijateljski odnos v mladostnistvu se pozitivno povezuje tudi z obcutkom sre-
Ce, pozitivnim razpoloZenjem ter subjektivnim in psiholoskim blagostanjem
(Alsarrani idr., 2022; 2023). Nezadovoljstvo s prijateljskimi odnosi pa se pove-
zuje z osamljenostjo, ki negativno vpliva na blagostanje posameznika (Nicola-
isen in Thorsen, 2017). Podporna skupina prijateljev posamezniku zagotavlja
sredstva za uspesno spopadanje z depresijo, tesnobo, osamljenostjo, tezavami
z alkoholom ter drugimi telesnimi in dusevnimi stiskami (Christakis in Fo-
wler, 2013). Kaj pa prijateljstvo na delovnem mestu? Prijateljstvo na delov-
nem mestu naj bi prav tako pozitivno vplivalo na blagostanje zaposlenih (He
idr., 2022; Zhang idr., 2022). Raziskav, ki bi iskale odgovor na to vprasanje,
je izredno malo in prav zato smo si ga zastavile kot nase glavno raziskovalno
vprasanje. Na podlagi zgoraj navedenih $tudij, ki so ugotovile pozitiven odnos
med prijateljstvom in blagostanjem, ¢eprav ne ekskluzivno na delovnem me-
stu, v nasi prvi hipotezi predpostavljamo, da bo psiholosko blagostanje mladih
zaposlenih vedje, ¢e imajo na delovnem mestu prijatelja/e.

V nasi drugi hipotezi predpostavljamo, da bo psiholosko blagostanje mla-
dih zaposlenih vedje, ¢e imajo priloznost za oblikovanje prijateljstva na
delovnem mestu. Klju¢no vlogo pri oblikovanju prijateljstev na delovnem
mestu igra organizacijska kultura (Mao, 2006). Ce organizacija ne spodbuja
neformalnih odnosov ali ustvarjanja prijateljskih vezi, mladi zaposleni mor-
da nimajo priloznosti za oblikovanje prijateljstva na delovnem mestu. Mao
(2006) poudarja, da lahko glede na organizacijski kontekst prijateljstvo bolj
koristi organizacijskim kulturam, ki na delavce gledajo kot na »sodelavce« in
ne kot na »zaposlene«. Prijateljstvo se bo torej prej razvilo v organizacijah s
kolegialno kulturo, ki ne poudarja razlik v mo¢i med hierarhi¢nimi ravnmi, v
primerjavi z organizacijami, ki taksne razlike poudarjajo (Mao, 2006). Vedje
stevilo priloznosti obenem omogoca negovanje Sestih funkcionalnih kom-
ponent prijateljstva med odraslimi osebami — stimulativno druzenje, social-
na podpora, Custvena varnost, zanesljivost, obcutek pomembnosti, intimnost
(Mendelson in Aboud, 1999). Ob ustreznih pogojih in $tevilnih prilozno-
stih se tako lahko oblikuje in goji prijateljski odnos tudi na delovnem mestu.

Slednje se povezuje z naso tretjo hipotezo, kjer predpostavljamo, da bo
narava dela vplivala na $tevilo priloznosti za navezovanje stikov ter s tem
na psiholosko blagostanje. Predpostavljamo, da bodo posamezniki, katerih
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delovne naloge v vecini zahtevajo skupinsko in sodelovalno delo, zaradi ve¢
moznosti navezovanja stikov in s tem potencialno vecjega Stevila prijatelj-
stev porocali o ve¢jem blagostanju. Mladi odrasli, ki so polno zaposlenti, velik
delez svojega dneva prezivijo v sluzbi, kar nudi priloznosti za ustvarjanje in
utrjevanje prijateljskih odnosov s sodelavci. Sodelovalna narava dela bi lahko
posamezniku omogocila, da ve¢ Casa prezivi s sodelavci, ki so obenem tudi
njegovi prijatelji. Prijatelji, ki vec¢ ¢asa prezivijo skupaj, pa naj bi imeli vedje
blagostanje od tistih, ki se vidijo redkeje (Li in Kanazawa, 2016). Raziskave
dela na daljavo ugotavljajo, da je lahko vzpostavljanje medosebnih odnosov
med sodelavci na daljavo tezje kot pri tistih, ki delajo v prostorih delodajalca,
saj imajo prvi manj priloZnosti za naklju¢na srec¢anja (Fay in Kline, 2011).

Po pregledu literature lahko zaklju¢imo, da obstaja pomanjkanje studij o pri-
jateljstvih, ki raziskovalna vprasanja preverjajo v specifi¢nih kontekstih, kot je
delovno mesto, ter na specifiénih skupinah prebivalstva, kot so mladi zapo-
sleni. V' Sloveniji je bilo na temo prijateljstva na delovnem mestu napisano
magistrsko delo (Berci¢, 2023), ki pa ne zajema spremenljivke blagostanja.
Raziskava je bila izvedena na skupini zaposlenih, ki delajo na daljavo. Nasa
raziskava ima tako pomemben doprinos na tem manj raziskanem podrocju.

Metoda

Odlocile smo se za kombinirano metodo raziskovanja, pri ¢emer smo naj-
prej izvedle kvantitativni, nato pa Se kvalitativni del raziskave.

Udelezenci

V kvantitativnem delu raziskave je sodelovalo 172 udelezencev, od tega 37
moskih in 135 Zensk. Njihova povprecne starosti je bila 25,2 leta (SD =
2,0). Udelezence smo pridobivale z metode snezne kepe, in sicer tako, da
smo spletno anketo 1KA z vprasalnikoma delile na druzbenih omrezjih. Po
osnovnem urejanju podatkov je za analizo ostalo ustreznih 118 posame-
znikov. Od tega jih je 50 porocalo, da so zaposleni na delovnem mestu, ki
vecino Casa zahteva sodelovanje s sodelavci, 10 na delovnem mestu, ki ve¢ino
¢asa zahteva individualno delo, 58 pa jih je bilo zaposlenih na delovnem me-
stu, na katerem je koli¢ina sodelovalnega in individualnega dela podobna.

V kvalitativnem delu raziskave je sodelovalo $est udeleZencev, v povpredju stari
27,0 leta (SD = 1,4), s katerimi smo opravile polstrukturirane intervjuje. Dva
udelezenca sta bila moskega spola, preostale $tiri udelezenke pa Zenskega.
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Pripomocki

V kvantitativnem delu raziskave smo uporabile dve lestvici. Lestvica prija-
teljstva na delovnem mestu (Workplace Friendship Scale— WFS; Nielsen, Jex
in Adams, 2000) zajema 12 postavk in meri prijateljstvo na delovnem mestu
s pomodjo dveh dimenzij, in sicer priloznosti za prijateljstvo (npr. »Na de-
lovnem mestu imam priloznost dobro spoznati svoje sodelavce.<) in razsirjenosti
prijateljstva (npr. »S svojimi sodelavci se druzim tudi zunaj delovnega oko-
lja.<) na delovnem mestu. Vsaka podlestvica zajema po Sest postavk, ki jih
udelezenci ocenjujejo s petstopenjsko Likertovo lestvico od 1 (nikakor se
ne strinjam) do 5 (popolnoma se strinjam). Lestvica psihi¢nega zdravja in
zadovoljstva — kratka oblika (Psychological Wellbeing Scale - Short Version -
PWBS; Ryft, 1989) je sestavljena iz 18 postavk, ki merijo $est podlestvic,
in sicer Zivljenjski smisel (npr. »Zadovoljen(-na) sem, ko razmisljam, kaj sem
dosegel(-la) v Zivljenju.«), avtonomnost (npr. »Ne bojim se izraziti lastnega
mnenja, tudi ce je v nasprotju z mnenjem vecine ljudi.<), obvladovanje okolja
(npr. »Na splosno éutim, da obvladam okoliséine, v katerih Zivim.<), osebno-
stno rast (npr. »Na splosno menim, da se nenehoma ucim o sebi.«<), sprejemanje
sebe (npr. »Ko pomislim na svoje Zivljenje, sem zadovoljen(-na) s tem, kako
so se stvari obrnile.<) in medosebne odnose (npr. »Imam obcutek, da me moja
prijateljstva bogatijo.«). Do postavk se posamezniki opredeljujejo s pomodjo
Seststopenjske lestvice, pri ¢emer 1 pomeni nikakor se ne strinjam in 6 po-
polnoma se strinjam.

V kvalitativnem delu raziskave smo se odlo¢ile za uporabo polstrukturira-
nega intervjuja. Oblikovale smo vprasanja, s pomocjo katerih smo Zelele
preveriti, kako udelezenci opredeljujejo prijateljstva na delovnem mestu,
kaj jim ta pomenijo in kako se razlikujejo od prijateljskih odnosov zunaj
delovnega okolja. Vprasanja so sluzila kot usmeritev intervjuja, udelezen-
cem pa smo postavile tudi nekatera podvprasanja, ki so nam omogocila
globlje razumevanje obravnavanega problema. UdeleZenci vprasanj niso
poznali vnaprej in so se z njimi prvi¢ seznanili $ele na intervjuju.

Vprasanja za polstrukturiran intervju:

1. Kaksna je vasa narava dela? Opravljate delovne naloge vecinoma sa-
mostojno, je za njihovo izvedbo nujno sodelovanje s sodelavci ali gre
za preplet obojega?

2. S kaksnimi izzivi ste se kot mlad/a zaposleni/a spopadali, ko ste vsto-
pili na trg dela?

3. Kako bi opredelili prijateljstvo?
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4. Se ta opredelitev razlikuje, ¢e razmisljate o prijateljstvu na delovnem
mestu? Kako?

Imate na delovnem mestu kaksnega prijatelja/e?

6. Kje vidite doprinos prijateljskih odnosov na delovnem mestu? Kaj vam
pomeni oz. kaj bi vam pomenilo imeti prijatelja/e v delovnem okolju?

7. Menite, da imajo lahko prijateljstva na delovnem mestu blagodejni
ucinek na posameznikovo pocutje?

8. Ali imajo lahko prijateljstva na delovnem mestu tudi negativen uc¢inek
na posameznika? Kaksen?

9. Menite, da bi morala organizacija spodbujati prijateljstva na delovnem
mestu? Zakaj ja/ne?

Postopek

Raziskava je potekala v dveh delih, pri ¢emer smo najprej izvedle kvanti-
tativni, nato pa $e kvalitativni del. Prvi korak zbiranja podatkov je potekal
s pomodjo spletne ankete 1KA, in sicer z metodo snezne kepe. Anke-
tni vprasalnik in vabilo k sodelovanju smo delile po razli¢nih druzbenih
omrezjih. Podatke smo po kon¢anem zbiranju statisti¢no obdelale v pro-
gramskem okolju R (R Core Team, 2020). Po izboru podatkov smo iz-
vedle osnovno analizo z namenom pridobitve opisnih statistik. Nadalje
smo preverile (ne)normalnost porazdeljevanja spremenljivk, izracunale
povezave med spremenljivkami s pomo¢jo Spearmanovega koeficienta
korelacije in s pomo¢jo Kruskal-Wallisovega testa preverile, ali obstajajo
morebitne razlike med skupinami.

Drugi del raziskave je zajemal kvalitativno analizo Sestih polstrukturira-
nih intervjujev. Vabilo za sodelovanje smo delile med svojimi znanci, ki so
ustrezali kriteriju mladega zaposlenega (starost med 18 in 29 let), pri cemer
je bil konéni pridobljeni vzorec priloznostni. Izvedle smo $est intervjujev,
pri ¢emer smo si ob koncu zapisale opazanja in vtise ob izvedbi posame-
znega intervjuja. Intervjuje smo snemale. Sledili sta transkripcija ter ana-
liza pridobljenih podatkov. Pridobljene odgovore smo razdelile na enote,
ki smo jih nato zdruzile v smiselne pomenske kategorije. Nekatere od teh
smo smiselno zdruzile $e v nadredne kategorije ter za vsako kategorijo ali
podkategorijo napisale povzetek.
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Rezultati

Kvantitativna analiza

Najprej smo izracunale opisne statistike merjenih konstruktov (tabela 1).

Tabela 1: Opisne statistike uporabljenih lestvic in vprasanj (N = 118)

Shapiro-
Min Max M SD  As Spl Wilkowa p
vrednost
Lestvica prijateljstva na delovnem mestu
Priloznostiza 4 5 550 375 073 —095 115 0,93 ,000
prijateljstvo
Razsirjenost 133 433 3,07 075 -022 -0,81 097 0,010
prijateljstva
Lestvica psihi¢nega zdravja in zadovoljstva
Obvladovanje 555 595 420 041 005 051 097 0,002
okolja
Sprejemanje sebe 2,50 6,00 3,49 0,54 1,56 4,09 0,88 ,000
Medosebni 300 550 3,90 0,49 0,69 -0,04 0,93 ,000
odnosi
Avtonomnost 3,33 5,50 424 047 0,17 -0,61 0,98 0,041
Osebnostnarast 3,80 6,00 5,34 0,58 -0.77 -0,26 0,91 ,000
Smisel zivlienja 3,50 6,00 4,44 050 025 -0,02 0,97 0,005
Psihicno zdravie 5 o9 4 93 431 027 —027 -031 099 0,300

in zadovoljstvo

Opombi. As = koeficient asimetri¢nosti; Sp/ = koeficient sploscenosti.

Iz koeficientov asimetri¢nosti in splos¢enosti, Shapiro-Wilkowih vrednosti
in pripadajocih p vrednosti (p < 0,05) vidimo, da se razen spremenljivke

psihi¢no zdravje in zadovoljstvo nobena ne porazdeljuje normalno.

aradi odstopanj od normalne porazdelitve smo se odlocile za izvedbo ne-
Zaradi odst d 1 delitv dlocil db
parametri¢ne alternative in smo izracunale Spearmanove korelacijske koe-

ficiente (tabela 2).
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Za preverjanje prve hipoteze psiholosko blagostanje mladih zaposlenih bo
vedje, ¢e imajo ti na delovnem mestu prijatelja/e, smo pogledale korela-
cijske koeficiente med spremenljivkama razgirjenost prijateljstva ter psi-
hi¢no zdravje in zadovoljstvo. Pozitivna korelacija med spremenljivkama
bi pomenila, da ¢e spremenljivka razsirjenost prijateljstva narasca, se tudi
spremenljivka psihi¢no zdravje in zadovoljstvo povecuje, in obratno — ¢e
ena spremenljivka pada, se tudi druga zmanjsuje. Na drugi strani pa bi ne-
gativna korelacija pomenila, da se medtem ko ena spremenljivka narasca,
druga zmanj$uje oz. ko ena spremenljivka pada, se druga zvisuje. Spear-
manov koeficient povezanosti med konstruktoma (s = 0,09) nakazuje na
pozitivno korelacijo, vendar ta ni statisti¢no znacilna (p > 0,05), zato smo
prvo hipotezo ovrgle. Med spremenljivkama torej obstaja pozitivna pove-
zanost, vendar ta ni dovolj mo¢na, da bi lahko z gotovostjo trdili, da ni zgolj
rezultat nakljudja.

Za preverjanje druge hipoteze, ki predpostavlja, da bo psihologko blagosta-
nje mladih zaposlenih vegje, e imajo priloznost za oblikovanje prijateljstva
na delovnem mestu, smo pogledale korelacijske koeficiente med spremen-
ljzvkama priloZnosti za prijateljstvo in psihi¢no zdravje in zadovoljstvo.
Spearmanov koeficient povezanosti med konstruktoma znasa 7s = 0,23, kar
nakazuje na pozitivno povezanost, vendar ta ni statisti¢no znacilna (p >

0,05). Drugo hipotezo smo ovrgle.

Tretja hipoteza predpostavlja, da bodo posamezniki, katerih delovne naloge
v vecini zahtevajo skupinsko in sodelovalno delo, zaradi ve¢ moznosti na-
vezovanja stikov in prijateljstev porocali o ve¢jem blagostanju. S pomocjo
Kruskal-Wallisovega testa, ki preverja, ali obstaja statisticno pomembna
razlika med vsaj dvema skupinama, smo preverjale, ali je morda med po-
samezniki, ki opravljajo razli¢ne vrste dela glede na koli¢ino sodelovanja s
sodelavci, statisticno pomembna razlika pri psihi¢nem zdravju in zadovolj-
stvu. Ugotovile smo, da med skupinami ni statisticno pomembnih razlik
(H=1,12; p = 0,57), zato smo ovrgle tudi hipotezo, da ima skupinsko in
sodelovalno delo vpliv na $tevilo priloznosti za navezovanje stikov ter s tem
na psiholosko blagostanje.

Kvalitativna analiza

Vecina oseb, ki smo jih intervjuvale, je bilo sproscenih in skladno s tem niso
imele tezav pri deljenju lastnih mnenj. Manj spro$cenosti je bilo opaziti le
pri eni izmed intervjuvank, ki je kasneje v pogovoru opisala slabo izkusnjo s
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prijateljico na delovnem mestu. Najvedji izziv sta jim predstavljali vprasanji:
»Ali bi morala organizacija spodbujati prijateljstva na delovnem mestu?« ter
»Kaksne so razlike v prijateljstvu na delovnem mestu in prijateljstvu zunaj de-
lovnega okolja?« Nekateri udelezenci so poudarili, da prijateljstev v razli¢nih
kontekstih $e nikoli niso primerjali in da so se jim vprasanja zdela zanimiva.

Prva kategorija zajema zacetke iskanja zaposlitve. Mladi zaposleni so se
vecinoma spopadali s strokovnimi stiskami — ob¢utki nekompetentnosti in
manjvrednosti, zahteve po dolocenem znanju in izrazih, potreba po profesi-
onalni sprejetosti. Omenili so tudi ¢asovni pritisk, pomanjkanje izkusenj ter
izzive, povezane s presiroko izobrazbo. Druge stiske pa so zajemale novosti,
ki jih prinese zaposlitev, kot so novi sodelavci, nadrejeni in nove dolznosti.
Le en izmed intervjuvancev ni navedel nobenih izzivov (Izzivi 0b zacet-
ku iskanja zaposlitve). Udelezenci so porocali, da so jim pri spopadanju z
omenjenimi stiskami pomagali samozavest in opravljeno delo, informiranje
(glede pri¢akovanj in znacilnosti delovnega mesta), izobrazevanje, psihote-
rapija, Cas ter Studentsko delo. Le ena udelezenka je navedla dobre odnose
v sluzbi (Oblike pomoci). Druga kategorija zajema prisotnost prijateljev v
povezavi z naravo dela. Le ena izmed intervjuvank opravlja delo, ki je zgolj
sodelovalne narave, preostali so zaposleni na delovnih mestih, ki zahtevajo
preplet samostojnega in sodelovalnega dela. Vsi so porocali, da imajo med
sodelavci prijatelje, s katerimi se vidijo tudi zunaj delovnega ¢asa, nekateri
pogosteje kot drugi. Med intervjuviranci obstajajo razlike glede stevila pri-
jateljev, ki jih imajo na delovnem mestu.

Vsi intervjuvanci so bili enotni glede mnenja, da se prijateljstvo na de-
lovnem mestu razlikuje od tistega zunaj delovnega mesta. Nastale so tri
kategorije: Prijateljstvo, Prijateljstvo na delovnem mestu, Spodbujanje pri-
jateljstva v delovni organizaciji.

Prijateljstvo je odnos med dvema ali ve¢ oZje povezanimi osebami. Za pri-
jateljski odnos po mnenju intervjuvancev velja visoka mera zaupanja, inti-
mnosti, ranljivosti, spostovanja ter deljenje misli, mnenj, obéutkov, znanja,
dosezkov in izku$enj. To je odnos, v katerem si lahko to, kar si (Znacilnosti
prijateljstva). Ta odnos prinasa tudi dolocene zahteve. Prijateljstvo lahko
veliko da, lahko pa tudi veliko vzame. Zelo pogosto izrazena zahteva je bila
podpora. Od prijatelja se pri¢akuje pomo¢, podporo ter da se lahko nanj
zaneses in da ti stoji ob strani, $e posebej v tezkih trenutkih. Izrazena je bila
tudi potreba po uravnovesenem, recipronem odnosu — da dobis priblizno
toliko, kot da§ (Zahteve). Prijateljski odnos vzbuja tudi dolo¢ena Obcutja.
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S prijatelji naj bi se dobro pocutil, se zabaval ter se imel lepo. Odnos med
osebami se poglobi v prijateljskega zaradi podobnih interesov in podobne
osebnosti (Nastanek).

Kategorija prijateljstvo na delovnem mestu obsega nevtralne, pozitive in
negativne znacilnosti prijateljskega odnosa, ki se oblikuje v delovnem oko-
lju. Prijateljski odnos na delovnem mestu je pozitiven odnos med sodelav-
ci, ki se razvije v delovnem ¢asu. Nastane zaradi skupnega dela in skupnih
nalog. Z njimi uporabljamo drugacen humor in govorimo o druga¢nih
temah. Ena oseba je poudarila, da s to vrsto prijateljev ne deli osebnih tem,
ki se ne nanasajo na delo. Na delovhem mestu imamo tudi omejen nabor
ljudi, s katerimi se lahko ujamemo in poglobimo sodelavski odnos, med-
tem ko imamo zunaj sluzbe ve¢ izbire. Prijatelji zunaj delovnega mesta
so nam bolj podobni in zato prej pomislimo na njih, ko se spopadamo s
problemi. Dva intervjuvanca menita, da ni razlik med prijatelji na delov-
nem mestu in zunaj njega (nevtralne znacilnosti). Prijateljstva v sluzbi pri-
spevajo k boljsemu delovni klimi , kar poveca spros¢enost, produktivnost,
ucinkovitost, medsebojno zaupanje in pripadnost kolektivu. Delavnik naj
bi tudi hitreje minil. Sodelavci, ki so hkrati tudi prijatelji, najbolj razumejo
tegobe, ki jih prinasa sluzba, saj se zaradi poznavanja delovnega konteksta
lahko bolj poistovetijo med samo. Nudijo lahko hitro pomo¢ v tezkih situ-
acijah. V sluzbi prezivimo velik del dneva, zato se s prijatelji na delovnem
mestu po navadi vidimo pogosteje kot s prijatelji zunaj sluzbe (pozitivne
znadilnosti). Kot negativne znacilnosti so navedli moznost konflikta, ki
potem negativno vpliva na delo ter klimo na delovnem mestu. Lahko pride
do zlorabe zaupnih, intimnih informacij, kar vodi v oteZeno sodelovanje
z osebo, s katero se je koncal prijateljski odnos. Porocali so tudi o tem, da
je prijateljstvo na delovnem mestu bolj povr$insko in da v takem odno-
su redkeje delimo osebne informacije. Sam odnos lahko negativno vpliva
na odnose s preostalimi sodelavci ter onemogoca objektivnost pri spreje-
manju dolocenih odlo¢itev. Zaradi velike raznovrstnosti med sodelavci in
pomanjkanja skupnih interesov naj bi bilo ta odnos tezje vzpostaviti. O
slednjem je porocala intervjuvanka, ki je delila svojo slabo izkusnjo, zaradi
katere se je odlocila, da lo¢i posel od prijateljstva.

Zadnja kategorija pa vsebuje mnenja glede vloge organizacije pri spod-
bujanju prijateljstev. Stirje intervjuvanci so v spodbujanju videli le koristi,
druga dva pa le potencialno skodo. Spodbujanje prijateljstva (koristi) bi
lahko ustvarilo visjo moralo, boljSo klimo ter ve¢ pozitivnega razmisljanja.
To bi vodilo v vec¢jo produktivnost, ve¢je zadovoljstvo zaposlenih ter vecjo
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predanost delu. Zagovornika nasprotnega stali§¢a (negativne posledice) sta
navedla, da se mora prijateljski odnos zgoditi organsko. Eden izmed njiju
je izrazil skrb, da bi lahko prijateljski odnos organizacija izrabljala za lastno
korist. Nacini spodbujanja pa zajemajo projektne/skupne naloge, teambuil-
dinge, druzabne dogodke, ustrezen prostor za odmor, korekten odnos med
razli¢nimi nivoji organizacije, pomembnost komunikacije ter upostevanje
osebnosti posameznika ob zaposlovanju. S slednjim se je intervjuvanka na-
vezovala predvsem na vprasanje: »Ali je potencialni zaposleni primeren in
ustrezen za tim, v katerem se bo zaposlil?«

Razprava

Mladi Zelijo na prehodu v odraslost izpolniti $tevilne razvojne naloge, ki
so specifi¢ne za to obdobje. V ospredju sta razvojni nalogi osamosvajanja
od star$ev kot tudi finan¢no osamosvajanje. Slednje lahko mladi dosezejo
z zaposlitvijo. Na delovnem mestu pa se novo zaposleni lahko sreca s Ste-
vilnimi izzivi. Zaradi ugotovitev, da prijateljstvo med zaposlenimi zvisuje
delovno zavzetost, organizacijsko pripadnost, produktivnost, motivacijo,
ustvarjalnost, u¢inkovitost, splo§no dobro pocutje in zadovoljstvo (Zhang
idr., 2021), smo predpostavljale, da bodo prijateljstva na delovnem mestu
visala psiholosko blagostanje mladih zaposlenih. Ceprav smo pri preverja-
nju vseh navedenih hipotez opazile rezultate, ki so v prid njihovi potrditvi,
teh nismo potrdile zaradi statisticne ne-pomembnosti.

Razli¢na pojmovanja prijateljstva in specifi¢nosti populacije vplivajo
na psiholosko blagostanje mladih zaposlenih

Hipotezo, da bo psiholosko blagostanje mladih zaposlenih vedje, ¢e imajo
ti na delovnem mestu prijatelja/e, smo ovrgle. To se je lahko zgodilo zaradi
razli¢nega pojmovanja prijateljstva in specificnosti populacije. Razli¢ni lju-
dje imajo razli¢na pri¢akovanja in opredelitve prijateljstva. Ceprav smo se z
definiranjem prijateljstva v spletni anketi poskusile izogniti slednji tezavi,
so si udelezenci lahko pojem razlagali razli¢no. Tako sklepamo, ker so vsi
intervjuvanci podali nekoliko druga¢no opredelitev prijateljstva. Hkrati je
veina trdila, da se prijateljstva v sluzbenem in zunaj-delovnem okolju med
seboj razlikujejo. Posameznikova opredelitev prijateljstva na delovnem me-
stu zagotovo vpliva na rezultate nase raziskave. Slednja se je osredotocala na
mlade zaposlene, stare med 18 in 29 let. Mladi zaposleni morda razvijajo
prijateljstva na delovnem mestu na drugacen nacin kot starejsi, kar lahko
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vpliva na rezultate. Raziskave o prijateljstvu na delovnem mestu, ki smo jih
pregledale, se namre¢ ne navezujejo na doloceno starostno skupino zapo-
slenih, temve¢ v svoj vzorec vkljucujejo razli¢no stare zaposlene. Nicolaisen
in Thorsen (2017) trdita, da so prijatelji med mladimi odraslimi pogosto
primarna figura navezanosti, zlasti med tistimi, ki niso vpeti v dolgoro¢ne
romanti¢ne odnose. Hkrati so razli¢ni stiki klju¢nega pomena, saj se pripra-
vljajo na vzpostavitev kariere in Zivljenja s partnerjem. V primerjavi z odra-
slimi srednjih let mladi na prehodu v odraslost $e niso povsem vstopili v od-
raslost in vse njene odgovornosti — torej lahko raziskujejo razli¢ne Zivljenjske
smeri, ki morda vkljucujejo veliko mrezo prijateljev in znancev (Nicolaisen
in Thorsen, 2017). Srednjo in pozno odraslost pa navadno zaznamuje ve¢
obveznosti (npr. (delno) odvisne otroke, starse, ki potrebujejo pomoc), ki
vplivajo tako, da ima posameznik manj Casa za prijateljske odnose. Hkrati
Nicolaisen in Thorsen (2017) opisujeta, kako Zivljenjski dogodki, kot sta lo-
Citev ali smrt partnerja, vplivajo na verjetnost sprememb v izbiri prijateljskih
odnosov, prav tako pa tudi spol, starost, zakonski stan in druzbeni razred.
Nadalje so mladi zaposleni porocali, da se na zacetku svoje kariere bolj kot
na oblikovanje prijateljstev na delovnem mestu osredotocajo na druge izzive,
ki jih prinese zaposlitev. Intervjuvanci so porocali, da se ali so se ob zaposlitvi
spopadali z obéutkom nekompetentnosti in manjvrednosti ter z zahtevami
po dolo¢enem znanju. Izrazili so potrebo po profesionalni sprejetosti, ne pa
tudi po oblikovanju prijateljskih odnosov na delovnem mestu.

Vpliv delovne dinamike, virtualnega dela in organizacijske kulture na
prijateljstva med zaposlenimi

Hipotezo, da bo psiholosko blagostanje mladih zaposlenih vedje, ¢e imajo
priloznost za oblikovanje prijateljstva na delovnhem mestu, smo ovrgle. To
se je lahko zgodilo zaradi ve¢ dejavnikov, menimo, da zaradi spreminjajo-
¢e se delovne dinamike, virtualnega dela in vpliva organizacijske kulture.
Delovna dinamika se lahko hitro spreminja, zlasti v sodobnem delovnem
okolju. Zaposleni morda pogosteje zamenjajo projektno skupino in nima-
jo stalnih sodelavcev, s katerimi bi lahko oblikovali trdnejse prijateljske
vezi. Prav tako vse ve¢ zaposlenih dela na daljavo ali uporablja hibridni
model dela. Tako je fizi¢ni stik lahko omejen in mlademu zaposlenemu
nudi manj moznosti za spontano oblikovanje prijateljstev na delovnem
mestu. Nenacrtovana fizi¢na sre¢anja spodbujajo naklonjenost, zaupanje
in tovaristvo. Na ta nacin lahko sodelavci odkrijejo skupne interese in z
drugimi delijo informacije iz svojega poklicnega in/ali zasebnega Zivljenja
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(Sarbaugh-Thompson in Feldman, 1998). Osebna in naklju¢na srecanja,
ki so znacilna za delo v prostorih delodajalca, so delavcem, ki delajo na
daljavo, na voljo v manjsi meri, so pa vseeno pomembna za razvijanje sku-
pnih toc¢k in gradnjo medosebnih odnosov s sodelavci (Fay in Kline, 2011,
Hylmg, 2006). Berci¢ (2023) navaja, da ko se razirjenost delavcev, ki de-
lajo na daljavo, povecuje v delovni enoti, postanejo nenacrtovana sodelo-
vanja manj pogosta, s tem pa se zmanjsujejo neformalni pogovori o sku-
pnih izku$njah in informacijah. Delo na daljavo lahko zaradi zmanjsane
komunikacije med zaposlenimi véasih celo pove¢a medosebne konflikte
med zaposlenimi (Ber¢i¢, 2023). Kljuéno vlogo pri oblikovanju prijatelj-
stev na delovnem mestu igra organizacijska kultura (Mao, 2006), ki lahko
spodbuja neformalne odnose in s tem omogoc¢i ve¢ priloznosti za obliko-
vanje prijateljstev. Mogoce je, da smo hipotezo ovrgle, ker je vecina nasih
udelezencev zaposlenih na delovnih mestih z organizacijsko kulturo, ki
poudarja razlike v mo& med hierarhi¢nimi ravnmi. Ce bi bili udelezenci
zaposleni v organizacijah s kolegialno kulturo, bi lahko imeli ve¢ prilo-
znosti za oblikovanje prijateljstev na delovnem mestu. Slednje pa bi lahko
drugace vplivalo na psiholosko blagostanje zaposlenega.

Na psiholosko blagostanje bolj kot $tevilo prijateljev na delovnem
mestu vpliva kakovost prijateljstev

Tretjo hipotezo, da bodo posamezniki, katerih delovne naloge v veéini zah-
tevajo skupinsko in sodelovalno delo, poroc¢ali o ve¢jem blagostanju, smo
ovrgle zaradi morebitnega negativnega vpliva visanja $tevila prijateljstev.
Thompson in sodelavci (2022) navajajo, da obstaja omejitev glede Custve-
no tesnih odnosov, ki jih posameznik lahko vzdrzuje v svojem druzbenem
omrezju — pri Cemer je povecanje Stevila prijateljev povezano z zmanj-
$anjem Custvene blizine. Delovne naloge, ki vkljucujejo ve¢ skupinskega
in sodelovalnega dela, nudijo ve¢ priloznosti za oblikovanje prijateljstev,
vendar ta niso nujno kvalitetna. Sklepamo, da na vecje blagostanje mla-
dih zaposlenih $tevilo prijateljstev ne vpliva izrazito, temve¢ vpliva njihova
kvaliteta (npr. Custvena blizina v prijateljskem odnosu). Kot ugotavljajo v
raziskavi Thompson in sodelavci (2022), pa lahko vedje Stevilo prijateljstev
negativno vpliva na prijateljski odnos.

Zaklju¢imo lahko, da se mladi zaposleni najprej spopadejo z drugimi izzivi
(npr. kako se strokovno izkazati), oblikovanje prijateljstev tako ni v ospred-
ju. Prav tako najverjetneje $e niso imeli dovolj priloznosti za oblikovanje
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kvalitetnih prijateljskih vezi, ki bi posredno pozitivno vplivale na njihovo
psihologko blagostanje. Na podlagi kvalitativnih rezultatov sklepamo $e,
da prijateljstva sodelavcev le niso ista kot prijateljstva zunaj sluzbe ter da
kvantiteta ni nujno pogoj za kvalitetno prijateljstvo in s tem visje psiholo-
sko blagostanje.

Omejitve in priporocila nadaljnjega raziskovanja na tem podrodju

Nasa $tudija ni brez omejitev. Prvi¢, podatki so bili zbrani v Sloveniji, ki
ima individualisti¢no kulturo. Druzbene in kulturne spremembe pa vpliva-
jo na to, kako ljudje vzpostavljajo odnose in prijateljstva na delovnem me-
stu. Sanchezburks in sodelavci (2003) so ugotovili, da zaposleni iz kolekti-
visti¢nih drzav dajejo vedji pomen tesnim odnosom s sodelavci v primerjavi
z zaposlenimi iz individualisti¢nih kultur. V prihodnjih raziskavah bi bilo
smiselno podatke zbirati v razli¢nih kulturnih okoljih. Drugic, opazile smo
pomanjkljivosti pri uporabljenih pripomockih. Dobro bi se nam zdelo, ¢e bi
bile prihodnje $tudije pozorne na to, kako dolgo je posameznik Ze zaposlen
ter ali njegovo delo poteka pretezno na daljavo. Kot navedeno zgoraj, lahko
delo na daljavo negativno vpliva na spontano oblikovanje prijateljstev na
delovnem mestu. Mladi zaposleni pa so na intervjuju poudarili, da se na
zaletku zaposlitve spopadajo z drugimi izzivi. Oblikovanju prijateljstev na
delovnem mestu ne posvecajo veliko pozornosti. Omejitev nase raziskave
je povezana prav tako z nereprezentativnostjo vzorca, saj je bilo v kon¢ni
vzorec vkljucenih le 10 oseb, ki se ukvarjajo izklju¢no z individualnim de-
lom. Zaradi tega ne moremo povsem posplositi pridobljenih rezultatov na
vse posameznike, ki opravljajo individualno delo. Nazadnje so bili vsi po-
datki zbrani iz enega samega vira (s pomodjo samoporo&anja zaposlenih),
zato obstajajo pomisleki glede pristranskosti splosne metode. Predlagale
bi, da v prihodnosti podatke zbiramo $e s porocanjem delodajalcev in/ali
z opazovanjem prijateljskih odnosov med zaposlenimi na delovnem me-
stu. Smiselno bi bilo tudi raziskati, katera izmed komponent prijateljstva
po Mendelson in Aboudu (1999) ima najmocnejsi vpliv. Najverjetneje bi
se dolocene komponente izkazale za bolj pomembne pri prijateljstvih na
delovnem mestu, kar bi hkrati omogocilo boljso opredelitev prijateljstva v
delovnem kontekstu.

Menimo, da smo kljub navedenim omejitvam pomembno prispevale k
raziskovalnemu podrocju prijateljstev na delovnem mestu in njihovem
vplivu na zaposlene. V razpravi smo poudarile, katere dejavnike lahko
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prihodnje raziskave na tem podroc¢ju upostevajo, da bodo rezultati po-
dali ve¢ natan¢nih informacij. O neformalnih odnosih v sluzbi in kako ti
vplivajo na psiholosko blagostanje zaposlenih, je znanega malo. Smiselno
je torej raziskati, kako prijateljstva na delovhem mestu vplivajo na mlade
zaposlene. Slednji se namre¢ srecujejo s Stevilnimi novostmi in izzivi, ko
se po $olanju zaposlijo. Oblikovanje prijateljskih vezi bi lahko mlademu
zaposlenemu olajsalo spopadanje s stresorji in izzivi novega delovnega
okolja ter vplivalo na njegovo splo$no boljse pocutje. V prihodnosti je
$e veliko prostora za raziskovanje, kako organizacijska kultura, delo na
daljavo in projektno, hitro spreminjajoce se delo vpliva na oblikovanje
prijateljstev pri mladih zaposlenih.

Zakljucek

Pojmovanje prijateljstva se spreminja glede na kontekst, v katerem se ta
odnos pojavlja. V nasi raziskavi smo se osredotocile na prijateljstva v de-
lovnem okolju. Optimalno delovno okolje se med kulturami razlikuje. Bolj
individualisti¢ne kulture morajo za svoje zaposlene oblikovati druga¢ne po-
goje za spodbujanje prijateljstev kot kolektivisticne. Prav tako prijateljski
odnosi v razli¢nih kontekstih drugace vplivajo na posameznika in bi jih bilo
treba identificirati za celostno razumevanje medosebnih odnosov. Ceprav
hipotez nismo potrdile, spodbujamo nadaljnjo raziskovanje prijateljstva v
razli¢nih kontekstih ter v specifiénih populacijah. Pri tem je nase delo lahko
izhodisce za oblikovanje natan¢nejse raziskave.

Mnenja glede spodbujanja prijateljstva na delovhem mestu so mesana.
Vzpostaviti je treba delovno kulturo, ki uposteva razli¢na mnenja in Zelje
zaposlenih. Pomembno je, da se organizacije zavedajo tako pozitivnih kot
negativnih posledic, ki jih prinesejo prijateljstva med zaposlenimi. Spodbu-
jati je treba razvoj intervencij, ki bi pomagale mladim zaposlenim prema-
gati izzive, s katerimi se spopadajo ob zacetku zaposlitve (npr. z obcutkom
nekompetentnosti). Obenem pa naj te intervencije nudijo priloznosti za
razvoj prijateljskih odnosov.

V okviru prizadevanja za izboljsanje delovnega okolja ter spodbujanja
osebnega in poklicnega razvoja zaposlenih lahko organizacije uporabljajo
razli¢ne programe, kot so mentorsko svetovanje, skupinske dejavnosti in
prostor za odmor.
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e  Mentorstvo je izjemno koristno za pridobivanje strokovnih na-
svetov, saj nudi priloznost izmenjave svojih izku$enj in izzivov
s sodelavci, hkrati pa omogoca gradnjo trdnih prijateljskih od-
nosov. Sistem mentorstva lahko ustvari podporno okolje, kjer bo
deljenje znanja in izku$enj postalo del korporativne kulture.

e  Skupinske dejavnosti kot so teambuildingi, izleti in $portne
dejavnosti, lahko dodatno prispevajo k izboljsanju medosebnih
odnosov. Taksne dejavnosti niso le odli¢en nacin za sprostitev
in zabavo, ampak tudi priloZnost za krepitev vezi med sodelavci.
Skozi neformalno druzenje se lahko razvijejo trdnejsi odnosi, ki
presegajo okvire delovnega okolja, kar pa pomembno prispeva k
povecanju zadovoljstva in uc¢inkovitosti v kolektivu.

e Dober predlog se nam zdi prostor za odmor, saj omogoc¢a na-
klju¢na srecanja in druzenja, na katerih lahko osebe najdejo sku-
pne interese, vzpostavijo in potem tudi vzdrzujejo prijateljske
odnose. Hkrati pa se lahko zaposleni, ki ne Zelijo prijateljev na
delovnem mestu, izognejo neformalnim druzenjem.

Zelimo si, da nasa raziskava spodbuda za nadaljnje raziskovanje tega po-
droéja. Ugotovitve tovrstnih raziskav lahko namre¢ poleg siroke uporabne
vrednosti omogocajo identifikacijo varovalnih in olaj$evalnih dejavnikov, ki
jih zaposleni potrebujejo za premagovanje stresnih situacij in drugih izzi-
vov, s katerimi se spopadajo v organizacijah.
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FRIENDSHIP AT THE WORKPLACE - A RECIPE FOR
BETTER WELL-BEING?

We conducted a study to examine how workplace friendships can influence the
psychological well-being of young employees aged 18 to 29. We hypothesized that
their psychological well-being would be higher if they had friends at the wor-
kplace, more opportunities for friendships, and engaged in collaborative work.
Data were collected using a mixed-method approach. A total of 172 participants
responded to an online survey, which included the Workplace Friendship Scale
and the Mental Health and Satisfaction Scale — Short Form. Additionally, semi-
-structured interviews were conducted with six participants in order to gain a
more detailed insight into the research topic. After conducting both statistical and
qualitative analyses, we rejected the hypotheses. Although the variables investi-
gated showed positive correlations, none of them were statistically significant.
We attributed this to the changing dynamics of the workplace, remote work, the
influence of organizational culture, and the barriers imposed by a larger number
of friendships. The participants’ own definitions of workplace friendship and the
specific characteristics of the population also likely contributed to the results.
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