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Esnek Caligma Bicimleri ile Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Arasindaki
Iliski: Hollanda Orneginde Bir Inceleme

The Relationship Between Flexible Work Arrangements and Organizational
Citizenship Behavior: An Analysis in the Case of the Netherlands

Mevsim Cagla Cengiz Giilsoy?!

Oz

Orgiitlerde, esnek calisanlarin sayisimin giderek artmasiyla birlikte, bu galisanlarin
orgiitsel vatandashik davranislari sergileyip sergilemeyecekleri ya da bu davranislar:
hangi sekillerde gosterebilecekleri konusu giderek daha fazla onem kazanmaktadir. Bu
dogrultuda bu calismanin amaci da literatiirde tizerinde en ¢ok arastirma yapilan esnek
calisma bicimlerinden olan uzaktan calisma ve yari zamanlh calismanin, orgtitsel
vatandaslik davranisi ile nasil bir etkilesim igerisinde oldugunu incelemek ve Hollanda
ozelinde konuyu degerlendirmektir. Literatiirdeki sinirli sayidaki arastirmalara gore ise
yart zamanli ve uzaktan calisanlarin, iletisim ve baghlik gibi sorunlar nedeniyle
geleneksel calisma bicimleriyle isttihdam edilenlere kiyasla orgiitsel vatandaslik
davranmislarinda farkliik gosterdigi soylenebilir. Eurostat'in verilerine gore
Hollanda'nin ise AB tilkeleri arasinda yar1 zamanh ¢calismada birinci, uzaktan calismada
ise ortalamanin tizerinde yer aldig1 goriilmektedir. Hollanda’daki bu durum ise calisma
hayatindaki yasal diizenlemeler, teknoloji kullaniminin yaygimhig ve {ilke icerisindeki
ekonomik faaliyetlerin sektorel dagilimi ile agiklanabilir. Bu baglamda, literatiirde esnek
calisma ile orgtitsel vatandaslik davramisi arasindaki iliskinin genellikle negatif bir
egilim gosterdigi dikkate alindiginda ise gelecekte yapilacak calismalarda, Hollanda
ozelindeki yiiksek esnek calisma oranlarinin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki
etkisinin ele alinmasy, literattirdeki boslugun doldurulmasina katki saglayacaktir.

Anahtar Kelimeler: Uzaktan Calisma, Yar1 Zamanl Calisma, Orgiitsel Vatandaglik
Davranisi

Abstract

As the number of flexible workers in organizations continues to increase, the
question of whether these employees exhibit organizational citizenship behaviors or
how they display such behaviors is becoming increasingly important. Accordingly, the
aim of this study is to examine how two of the most researched types of flexible work
arrangements in the literature —remote work and part-time work—interact with
organizational citizenship behavior and to evaluate this issue within the context of the
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Netherlands. According to the limited number of studies in the literature, part-time and
remote workers may differ in terms of organizational citizenship behaviors compared to
those employed in traditional work arrangements due to issues such as communication
and commitment. Eurostat data reveal that the Netherlands ranks first among EU
countries in part-time work and is above average in remote work. This situation in the
Netherlands can be explained by the country’s labor regulations, the widespread use of
technology, and the sectoral distribution of economic activities. In this context,
considering the generally negative tendency in the relationship between flexible work
and organizational citizenship behavior observed in the literature, future studies should
address the impact of the high rates of flexible work in the Netherlands on organizational
citizenship behavior to contribute to filling this gap in the literature.

Keywords: Remote Work, Part-Time Work, Organizational Citizenship Behavior

GIRIS

Bireysel ve orgtitsel verimliligin artirllmasinda esnek calisma modelleri ve orgtitsel
vatandaslik davranislari giderek onem kazanmaktadir. Literatiirde bunun nedenleri
olarak ise esnek calisma modellerinin calisanlarin is-yasam dengesi, motivasyonu,
verimliligi ve is tatmini tzerinde olumlu etkiler yaratmasiy; orgiitsel vatandaslik
davranislarinin da bireysel performans: ardindan da o6rgtitsel performansi arttirmasi
gosterilmektedir. Bu baglamda kisaca esnek ¢alisma ise ¢alisanin, is saati ve calisma yeri
gibi konularda geleneksel calisma bicimlerine gore daha fazla kontrol giictine sahip
oldugu bir calisma modelidir. Literatiirde {izerinde en fazla arastirma yapilan esnek
calisma modellerinin ise uzaktan calisma ve yar1 zamanli galisma oldugu goriilmektedir.
Orgiitsel vatandashik davranisi ise is sozlesmesinde belirtiimemis olmasma ragmen
calisanlarin gontllti olarak sergiledikleri davranislari ifade etmektedir. Bu tiir
davranislara ise fedakarlik, nezaket, sivil erdem, vicdanlilik ve centilmenlik 6rnek olarak
gosterilebilmektedir.

Literatiir incelendiginde ise esnek calisma modelleriyle istihdam edilen calisanlarin
orgtitsel vatandaslik davranislarini sergileyip sergilemeyecekleri ya da esnek ¢alismanin
dogasi geregi bu davranislari nasil sergileyebilecekleri konusunda yeterli sayida nicel ve
nitel calismalari bulunmadig: gortilmektedir. Literattirdeki bu eksiklikten hareketle, bu
calismanin amaci da orgtitsel vatandaslik davranis ile yar1 zamanl ve uzaktan calisma
arasindaki iliskiyi incelemek ve Avrupa Birligi tilkeleri arasinda ytiksek esnek calisma
oranlartyla dikkat ceken Hollanda 6zelinde konuyu degerlendirmektir.

Bu baglamda, calismada oncelikle yar1 zamanhi ve uzaktan calisma kavramlari
aciklanacak, ardindan bu iki esnek calisma bi¢iminin avantajlar1 ve dezavantajlar1 ele
almacaktir. Daha sonra, orgiitsel vatandaslik davranisinin tanimi yapilacak ve bu
kavramm hem calisanlar hem de orgiit acisindan tasidigr 6nem vurgulanacaktir.
Calismanin son bolimiinde ise esnek ¢alisma bigimleri ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iliski tartisilacak ve konu, Hollanda verileri temelinde detayli bir sekilde
analiz edilecektir. Son olarak, calismanin sonu¢ bdliimiinde de calismadan elde edilen
cikarimlar degerlendirilecek ve gesitli 6nerilerde bulunulacaktir.

1. Yar1 Zamanli Calisma ve Etkileri

Literattire bakildiginda esnek calisma bigimlerine yonelik pek ¢ok farkli yorumla
karsilagilmaktadir. Ornegin Weatley’e gore esnek calisma, “igsveren dostu” (employer-
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friendly) bir ¢calisma bicimidir. Ciinkii esnek calisma isverenlere, ¢calisanlarla donemlik
olarak sozlesme yapabilme imkani saglamaktadir. Yazara gore giintimiizde ¢alisma
hayatinda en fazla tercih edilen esnek calisma bi¢cimlerinden biri ise genellikle “haftada
30 saatin altinda calisma” olarak tanimlanan yari zamanh calismadir. Dolayisiyla yar1
zamanli ¢alisma, bireyin bir isi olmasina ragmen ona, giin icinde bos vakit de kazandiran
bir calisma bicimidir. Bu baglamda da yar1 zamanli ¢alismanin, esasen is ve is dis1
yasami daha iyi entegre etmek icin tercih edilen bir ¢alisma bicimi oldugunu s6ylemek
miimkiindiir. Oyle ki yari zamanli calisma biciminin 6rnegin Birlesik Krallik gibi
tilkelerde 6zellikle kadimnlar ve profesyoneller arasinda yaygmn bir sekilde kullanildig:
goriilmektedir (Wheatley, 2017: 571-572). Hatta Garnero vd.’ne gore yar1 zamanh
calisma gtintimiizde sadece Birlesik Krallik'in degil; Avrupa’nin tamaminin ve Kuzey
Amerika'nin isgticii piyasalarinin da 6nemli bir 6zelligidir (Garnero vd., 2013: 1).

Gallie vd.'ne gore yar1 zamanli calismaya gtiniimiizde bu denli ilgi duyulmasinin nedeni
ise hem calisanlarin tercihleriyle hem de isverenlerin stratejileriyle ilgilidir. Ornegin
Entegrasyon Perspektifine gore (The Integration Perspective) yari zamanli galisma,
isgilicti piyasasinda aktif olarak yer almayan bireyler i¢in bir is firsati sunmaktadir.
Dolayisiyla da bu agidan yar1 zamanli ¢alismanin, kamu tarafindan saglanan veya
stibvanse edilen bir cocuk bakimi hizmeti olmayan {ilkelerde; kiigiik cocugu olan
ebeveynlere, saglik agisindan tam zamanl bir iste calisamayan yaslilara veya is
deneyimi kazanmak isteyen ya da egitimlerini finanse etmek isteyen 6grencilere isgticti
piyasasina entegre olma sansi sundugunu séylemek miimkundir (Gallie vd., 2016: 459).

Booth ve Ours’a gore ise yukarida da bahsedildigi gibi gencler, kimi zaman egitim
yatirimlarini finanse etmelerine olanak sagladigi icin veya okuldayken cep harchig: elde
edebildikleri i¢in yar1 zamanl calismay1 tercih etseler de esasen yar1 zamanli olarak
calisanlarmn biiytik bir cogunlugu aile sorumluluklar: olan kisilerdir. Bu baglamda da
Neoklasik Isgiicti Arz1 Teorisi'nin, bu konuda énemli bilgiler sundugunu soylemek
miimkiindiir. Kisaca teori ise kadinlarin ¢alisma kararlarmni belirleyen etkenin tercihler
oldugunu ileri stirmektedir. Bir baska ifadeyle; aile tiyeleri, evde bir es tarafindan
iretilebilen ve ayni zamanda da piyasadan satin alinabilen mal ve hizmetleri, piyasadan
satin alip almama konusunda tercihte bulunmaktadirlar. Bu gibi durumlarda da yan
zamanli calisma devreye girerek aile tiyelerine ¢oklu firsatlar sunmaktadir. Ctinkii yar1
zamanli ¢calismanin, gelecekteki tam zamanli bir is igin gerekli olan is becerilerini ve
deneyim sermayesini muhafaza ettigi icin yerel ve piyasa tiretimini birlestiren bir yapisi
vardir. Bunun yani sira Teori'ye gore Ceteris paribus (Diger tim durumlar sabitken),
tam zamanli veya yar1 zamanl iste olanlar, isgiiciinde olmayanlar kadar da mutlu
olmalidir; ctinkii bireyler secimlerini kendilerine gore en uygun sekilde yapmuslardir.
Oysaki Teori'nin varsayimlarinin aksine bireylerin, tercihlerini goniillii olarak ve 6zgiir
bir ortamda yapmadiklariny; toplumsal gelenekler ve kosullanmalar gibi toplumun
kisitlamalarina gore hareket ettiklerini soylemek miimkiindiir (Booth ve Ours, 2007).

Gallie vd.'nin de yuruttugi calismasinda, Booth ve Ours’un goriislerine benzer sekilde
yart zamanli c¢alismanin her zaman gonillige dayanmadigindan bahsettigi
gortilmektedir. Cilinkii yazarlara gore isverenler, ise alim stireclerinde bazen calisanlara
bu konuda bir segenek sunmamaktadirlar. Bu agcidan da zorunluluga ya da gontilliilige
dayanan yar1 zamanli galismanin, calisanin isine bakis acisin etkileyecegini soylemek
miimkiindiir. Ornegin yar1 zamanl galisma, bir zorunluluga dayandiginda galisanlar
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yar1 zamanli calismay1 tam zamanli ise gegiste bir koprii olarak degerlendirebilmektedir.
Fakat elbette ki bu durumda da yar1 zamanl ¢alisanlarin is gorevlerinin, tam zamanli
calisanlarinkine benzer bigimde, c¢alisanlara beceri kazanimi firsatlar1 sunmasi
gerektigini de soylemek mumkiindiir (Gallie vd., 2016: 459).

Literattire bakildiginda esasen yar1 zamanli ¢alismanin erkekler ve kadinlar agisindan
da farkli anlamlara geldigini goriilmektedir. Bu durumu da Akerlof ve Kranton"un 2000
yilina ait Cinsiyet Kimligi Hipotezi (Gender Identity Hypothesis) ile iliskilendirmek
miimkiindiir. Bu baglamda kisaca hipoteze gore bireyler, toplumun koydugu
kurallardan saptiklarinda, toplumsal algilar nedeniyle toplumsal kimlik kaybina
ugrayabilmektedirler. Bu nedenle de toplumsal gelenege gtre hareket edildiginde,
erkekler tam zamanl bir iste calismaktan, kadinlar da yar1 zamanli bir iste calismaktan
daha mutlu olmaktadirlar. Oyle ki yiiriitiilen calismalarin da (bkz. Booth ve Van Ours,
2008 ve 2009) bu hipotezle paralel sonuglar verdigi goriilmektedir. Ornegin
Thorsteinson tarafindan 2003 yilinda ytirtitiilen calismada da cinsiyet ve yas gibi

demografik farkliliklarin, calisanlarin is tutumlarini farklilastirdig: sonucuna varilmistir
(Morf, 2021: 4-5).

Yukarida goriislerine yer verilen Booth ve Ours’un da yiiriittiikleri calismalarinda, yar1
zamanlt ¢alismanmn hem c¢alisanin 6znel iyilik haline hem de cinsiyete dayali is
boltimiintin sekillenmesine etki ettigini ileri stirdtigii gortilmektedir. Bir bagka ifadeyle,
toplumsal normlara gore kadinlar, gocuk bakimindan tek basma sorumlu olduklari igin
kadmlarmn ¢ocuk sahibi olduklarinda yar1 zamanh ¢alismalar: daha uygundur. Ciinkii
bu tiir isler, onlarin hem ailelerine ve evlerine vakit ayirmalarmni hem de calisarak
sayginlik kazanmalarini ve sosyal ve benlik saygisi elde etmelerini saglamaktadir (Booth
ve Ours, 2007). Bunun yan sira baz1 akademisyenler (bkz. Branine, 1999 ve Edwards ve
Robinson, 2000) tarafindan da yar1 zamanli calismanin, kadinlarin is ile yasam arasinda
denge kurmalarina olanak tanidig1 igin is stireglerini olumlu yonde etkileyen bir calisma
bicimi olarak yorumlandigini sdylemek miimkiindtir. Fakat bu bakis acis1 da toplumsal
cinsiyet esitligi ile baglantili sorunlarin giindeme getirilmesine yol a¢maktadir.
Dolayisiyla da yar1 zamanli calismanin ayni zamanda da gatismalara neden oldugunu
soylemek miimkiindiir (Garnero vd., 2014: 1).

1960 yilinda ortaya atilan Isgiicti Piyasast Boliimleme Teorisinin de (Labor Market
Segmentation Theory) yar1 zamanli ¢alismaya iliskin 6nemli bilgiler sundugunu séylemek
miimkiindiir. Bu baglamda kisaca Teori, isverenlerin, is yeri faaliyetlerinin zirve yaptig1
zamanlarda, artan is yukiintin tistesinden gelmek veya tam zamanl saatlerin disindaki
zamanlarda, is yeri gereksinimlerini karsilamak i¢in ucuz ve kolayca isten cikarilabilir bir
isgtictine ihtiya¢ duyduklarmni 6ne stirmektedir. Bir diger deyisle; isverenler, finans ve
tretimin uluslararasilasmasina bagl olarak artan rekabet ve oynaklikla karsi karsiya
kaldiklarinda, yar1 zamanh calisanlar: bir tampon olarak kullanmaktadir. Bu baglamda da
yar1 zamanl ¢alisanlarin, sozlesmeli ¢alisanlarla birlikte, “cevre”? isgiictintin énemli bir
bileseni haline geldiklerini soylemek mumkiindiir. Bu nedenle de yar1 zamanh islerde
calisan bireyler; gorev takdiri, sik tekrar eden is gorevleri ve is yerinde Ogrenme
firsatlarindan faydalanamama gibi konularda problemler yasamaktadir. Bunun yani sira
yar1 zamanl islerin diger islere gore yogunlugunun daha diistik oldugunu da soylemek

2 Allan’a gore gekirdek isgiicii; kalite ve giivenilirligi saglamak igin vasifli, tam zamanli isgilerle kalici

istihdam iligkileri gelistirmek {izere tasarlanan bir iggiicii bi¢cimidir. Cevre isgiicii ise standart dis1
istihdam ile iliskilendirilerek siklikla is giivencesinden yoksunlugu temsil etmektedir (Allan, 1998).
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miimkindiir. Fakat bazen de yar1 zamanl islerde, is yogunlugunun az olmasi, bu ¢alisma
bi¢iminin kimileri tarafindan da bir firsat olarak degerlendirildigini sdylemek miimkiindiir
(Gallie vd., 2016: 459).

Miller'in de yirtttugi calismasinda yart zamanli isleri, ikincil yar1 zamanli isler
(secondary part-time jobs) ve tutma yar1 zamanl isler (retention part-time jobs) olarak
ikiye ayirdig1 gortilmektedir. Yazara gore, kisaca tutma yar1 zamanli isler ise ytiksek
performansa sahip, yetenekli; bir baska ifadeyle sirket i¢cin degerli olan ve dolayisiyla da
“elde tutulmas1” gereken calisanlara verilen islerdir. Bu baglamda diger calisanlara
verilen islerin de ikincil yar1 zamanli isler oldugunu sdylemek miimkiindiir. Dolayisiyla
ikincil yar1 zamanl islerde calisanlar, digerlerine gore orgititlerde bir¢ok problemle
karsilagmaktadir. Ornegin, isten cikarilmaya yonelik diizenlemelerin eksik oldugu
tilkelerde ikincil yar1 zamanl islerde galisan kisiler daha fazla is giivencesi sorunlari
yasamaktadir. Oyle ki ekonominin zayif oldugu dénemlerde de genellikle isten ilk
cikarillanlar da ikincil yar1 zamanli islerde calisanlardir. Bu donemlerde isten
cikarilmay1p calismaya devam edenler ise tam zamanli olarak ¢alismaya istekli diger
yar1 zamanli calisanlarla orgiit icerisinde rekabet yarisina zorlanmaktadir (Miiller, 2014).

Al Omar vd./nin ise yurtittiikleri calismalarinda, tam zamanli ve yar1 zamanl ¢alisanlarin
orgiit icerisinde farkli tutum ve davrarslarda bulunduklarin ileri stirdiikleri goriilmektedir.
Ornegin is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve is performansi bunlardan sadece birkagidir. Fakat buna
ragmen baz1 yoneticiler, bu gercegi yok sayarak her iki gruba da aym yonetim tarzi ve
felsefesini uygulamaktadir. Bu da 6rnegin orgiitsel performans gibi drgiitsel ciktilara olumsuz
yonde etkide bulunmaktadir (Al Omar vd., 2011).

Morf'a gore ise yari zamanl ile tam zamanl ¢alisanlar arasindaki orgiitsel tutum ve
davranislar agisindan olusan farkliliklari, Kismi Dahil Etme Teorisi ile (Partial Inclusion
Theory) aciklamak miimkiindiir. Kisaca Teori ise yari zamanl ¢alisanlarin drgiitte az
stirelerde bulunduklarini, bu nedenle de yar1 zamanl ¢alisanlarin tam zamanli calisanlar
kadar orgiittin gunliik faaliyetlerinin bir parcasi olamadiklarin ileri stirmektedir. Bu
nedenle de Teori'ye gore yari zamanli c¢alisanlarda gozlemlenen ise yonelik
tutumlardaki farkliliklar, yari zamanl calisanlarin orgiite dahil olma diizeylerinin
diisiik olmasmdan kaynaklanabilmektedir. Bunun yani sira yar1 zamanl calisanlarin,
orgiitiin isleyisine dair tam zamanlilara gore daha az diizeylerde bilgilendirildigini de
soylemek miimkiindiir. Fakat ilginctir ki yar1 zamanh calisanlarin orgiite dair yeterli
bilgiye sahip olamamalar1 iyi sonuglara da yol acabilmektedir. Ornegin orgiitsel
politikalara dair pek bir bilgisi olmayan calisanlar, orgiite karsit olumsuz tutumlar da
olusturamayacaklardir (Morf, 2021: 4).

Yukarida da bahsedildigi gibi yar1 zamanl: isleri de kendi igerisinde gekirdek ve cevre
olmak tizere iki farkl sekilde ifade etmek miimkiindiir. Fakat yine de Miiller’e gére bu
iki farkli yar1 zamanl calisma tipi de pek ¢ok yonden aymi avantaj ve dezavantajlara
sahip olabilmektedir. Ornegin tahmin edilebilecegi gibi cogu tilkede hem ikincil yar
zamanlt hem de tutma yar1 zamanl islerde calisanlar, karsilastirilabilir pozisyonlardaki
tam zamanli calisanlara gore saat basina daha diistik ticret geliri elde etmektedir (Miiller,
2014). Chen ve Fulmer’a gore ise iki farkli yar1 zamanli calisma tipi is-6zel yasam
uyusmazligl gibi bazi smir sorunlarmi ortadan kaldirarak olumlu sonuglar yaratsalar da
yart zamanlt ¢alisma ayni zamanda 6nemli is yeri etkilesimlerinin sikligim1 azaltarak
calisanlarda cesitli endiseler de yaratabilmektedir (Chen ve Fulmer, 2018: 382). Bunun
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yani sira Miiller’e gore, iste daha az zaman harcadiklar1 ve is arkadaslar1 kendilerine
olumsuz tutum ve davranislar sergiledikleri icin her iki farkli yar1 zamanl calisma
tipiyle calisanlarin kendilerini merkezden c¢ok cevrede hissettiklerini sdylemek
miimkiindiir. Is ortaminda yart zamanlt c¢alisanlara karsi negatif bir yoneliminin
olmasinin sebeplerinden birinin ise kimi zaman bazi ¢calisanlarin, yar1 zamanl calismak
istemesine ragmen tam zamanli olarak calismasi; dolayisiyla da yar: zamanli calisanlarin
tam zamanllar tarafindan kiskanilmasi oldugunu soylemek miimkiindir. Yar
zamanlilarin is yerlerinde olumsuz tutum ve davranislara maruz kalmalarinin bir diger
sebebi de yar1 zamanli ¢alisanlarin sirkete daha az bagli ve daha az motive olmus kisiler
olarak degerlendirilmeleridir. Dolayistyla tam zamanlilar icin yar1 zamanli calisanlar,
isglictinti bolen ve esitligi bozan kisilerdir. Bu nedenlerle de pek ¢ok yar1 zamanh
calisann, islerini degersiz bulduklarini da s6ylemek miimkiind{ir. Bunlarimn yan1 sira her
iki farkli yar1 zamanli ¢calisma tipiyle galisan kisilerin de sadece ¢ok az bir kisminin is
yerinin kendilerine sundugu sosyal imkanlardan yararlandig1 da gortilmektedir. Ayrica
yart zamanli calisanlar, is yerinde kazandiklari bilgi veya becerileri, is yerinde
kullanacaklar1 ¢cok fazla zamanlar1 olmadig igin bu kisiler, tam zamanlilara gore hizmet
ici egitim firsatlarindan da yeteri kadar yararlanamamaktadir. Dolayisiyla tam zamanli
calisanlara pahali egitimler vermek isverenler tarafindan kazangli bulunmadig: igin is
yerlerinde tam zamanh galisanlara daha fazla yatirim yapilmaktadir. Ozetle tim bu
siralanan olumsuzluklara istinaden her iki yar1 zamanl galisma tipinin de en biiyiik
dezavantajinin orgiitten, kisilerarasi iliskilerden ve egitimlerden dislanmak oldugunu
soylemek miimkuindiir (Miiller, 2014).

Liu'nun ise ytiriittugu ¢alismasinda, baz1 calisanlarin birden fazla yar1 zamanh iste de
calisabildiklerinden bahsettigi goriilmektedir. Bu baglamda da calisanlarin yar1 zamanl
islerini nasil degerlendirdiklerinin pek ¢ok agidan ©nem arz ettigini soylemek
miimkiindiir. Ornegin, birincil konumda tuttugu yar1 zamanl isi igin calisan; giiven,
kisileraras1 baglilik ve sadakati orgiitle olan psikolojik sozlesmesinin vazgecilmezi
olarak degerlendirmektedir. Bunun yan1 bu calisanlar, birincil konumda tuttuklar: yar
zamanl isteki isverenlerinden kendilerine daha genis yelpazede vaatlerde
bulunulmasini ve yiikiimliiliikler verilmesini talep etmektedir. isveren bu beklentileri
karsilamadiginda ise calisan, is yerinde denge sorunlari yasayabilmekte ve hatta kendini
ihanete ugramis gibi de hissedebilmektedirler. Oyle ki Coyle-Shapiro ve Kessler de 2002
yilinda yurtittiikleri calismalarinda bu goriisle tutarh olarak, yari zamanli bir pozisyonu
birincil isleri olarak degerlendiren bireylerin, orgiitlerinden daha genis diizeyde
orgiitsel destek; isverenlerinden ise daha iyi calisma kosullar1 talep ettiklerini ve
olumsuzluklara da toleranslarmin daha diisiik oldugunu ileri stirmiislerdir. Buna
karsilik, yar1 zamanli olarak ¢alistiklari isi, ana isleri olarak tanimlamayan yar1 zamanli
calisanlarin da isverenler tarafindan kendilerine saglanan terfi etme gibi kazanimlar
konusunda daha diuisiik beklentilere sahiptir. Ayrica bu calisanlar diger islerine karsi
daha gticlii bir baghilik duygusu hissettiklerinden; yar1 zamanli olarak ¢alistiklar: ikincil
islerinde, yerine getirmesi daha kolay olan; dolayisiyla daha dar kapsaml isleri
tstlenmeye egilimlidirler. Bu nedenle de daha az 6nem verilen yar1 zamanl: islerde,
daha yiiksek diizeyde is tatmini elde etme olasiliginin da daha yiiksek oldugunu
soylemek miimkundiir (Liu, 2014: 100).

Chen ve Fulmer’in ise yiiriittiikleri ¢alismalarinda, galisanlarin bir yil igerisinde bazi
zamanlarda yar1 zamanl (Orn. Okul zamani) bazi zamanlarda da tam zamanli (Orn. Yaz
aylar1) olarak calistiklarinin da gozlemlenebildigini ileri stirmiistiir. Fakat saat
sayisindaki esneklik, ilerleyen stireglerde c¢alisanlarin istthdam durumunu tam
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zamanlidan yar1 zamanliya kalic1 olarak degistirerek calisanin orguitten elde ettigi
tazminat ve diger olasi faydalar1 da olumsuz bicimde dogrudan etkileyebilmektedir
(Chen ve Fulmer, 2018: 382).

Ozetle, yar1 zamanli calismanin, calisanlar agisindan is ve 6zel yasami dengelemek
isteyen, ozellikle kadinlar ve dgrenciler igin bir firsat sundugu sdylenebilir. Isverenler
ise genellikle bu modeli, esneklik gerektiren zamanlarda diisiik maliyetli bir ¢6ztim
olarak tercih etmektedir. Ancak, bu calisma bicimi her zaman gontlla olarak
gerceklesmemekte; bazen calisanlar, zorunlu olarak yar1 zamanli c¢alismaya
yonlendirilmektedir. Bu durum ise onlarin motivasyon ve tatmin dtizeylerini farkl
bicimlerde etkilemektedir. Bununla birlikte yar1 zamanli ¢calisma, galisanlar agisindan
duistik ticret, is gtivencesi eksikligi, kariyer ilerlemesi sinirlamalar1 ve egitim firsatlarina
erisimde zorluklar gibi 6nemli dezavantajlar tasiyabilmektedir. Ayrica yar1 zamanh
calisanlar, orgiite tam zamanh calisanlara kiyasla daha az dahil olmakta ve bu durum
orgtitsel baglhiliklarinin smirli kalmasina neden olabilmektedir. Dolayisiyla, yar1 zamanli
calismanin avantajlar1 kadar, is giicti piyasasinda cesitli dezavantajlarmin da oldugu
soylenebilir. Bu baglamda da izleyen kisimda, ¢alismanin ana konusuna istinaden
literatiirde tizerinde en ¢ok calismanin yapildig: bir diger esnek calisma bigcimi olan
uzaktan calismadan bahsedilecektir.

2. Uzaktan Calisma ve Etkileri

Literatiir incelendiginde giintimiiziin ¢alisma hayatinda esnek calisma bigimlerinin,
olduk¢a yaygm bir bicimde kullanildig1 goriilmektedir. Ozellikle de tiim diinyada
etkisini gosteren Covid-19 salgini sirasinda, ornegin uzaktan calisma, isyerlerinde
isverenler tarafindan tercih edilen oldukga popiiler bir ¢calisma bicimi haline gelmistir.
Hatta oyle ki salginin bittigi donemde de uzaktan ¢alisma bicimi, isverenlerin orgiitlerde
kalic1 olarak tercih ettikleri bir calisma bi¢imine doniismiistiir.

Uzaktan calismanin tanimini yapmadan 6nce ise uzaktan ¢alismaya iliskin semsiye bir
kavram olan dagitilmis calismadan (distributed work) bahsetmenin yararli olacagi
distintilmektedir. Gajendran ve Harrison'mn 2007 yilina ait calismasia gore dagitilmis
calisma ise calisanlarin is gorevlerini, merkezi bir is yerinden veya fiziksel orgiit
konumundan uzaktaki bir ortamda gergeklestirmesi anlamina gelmektedir. En bilinen
dagitilmis calisma tipi de uzaktan galisma olmakla birlikte uzaktan calismayi literattire
tanitan ilk isim ise Jack Nilles’dir. Nilles, 1970’lerde Los Angeles’ta ise giderken trafikte
sikisip kalmis ve uzaktan calismanin giiniimiiz is diinyasi icin bir ihtiya¢ oldugunu fark
etmistir. Ardindan da bu konuda yogun ¢alismalara baslanmustir (Schall, 2019: 4).

Literattire bakildiginda uzaktan ¢alisma teriminin?® 6rnegin tele calisma terimiyle ayni
anlamda kullanildig1 goriilmektedir. Oysaki baz1 yazarlara gore iki terim arasinda
farkliliklar vardir. Bu farkliliklarmn ne olduguna dair de literatiirde farkli gortisler
olmakla birlikte 6rnegin Garrett ve Danziger 2007 yilinda ytirtittiikleri calismaya gore

3 Literatiirde ofis disinda yiiriitiilen ¢alismalar; tele galisma (telework), sanal galisma (virtual work),

evden c¢aligma (working from home), uzaktan e-¢aligma (remote e-working) ya da uzaktan c¢aligma
(remote work/ telecommuting) olarak farkli bigimlerde adlandirilmaktadir. Bu terimlerin ise bazi
caligmalarda (Bao et vd. 2020; Wang vd., 2020; Baker vd., 2007) farkli anlamlarda bazilarinda ise ayn1
anlamda kullanildig1 goriilmektedir (de Leeuw, 2021: 7; Alshiblu ve Alzubi, 2022). Bu calismada
“uzaktan ¢alisma” terimi ofisten uzak bir yerde ¢alismay1 ifade etmek igin kullanilmustir.
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tele calisma uzaktan calismaya gore daha genis kapsamli bir kavramdir. Bu baglamda
yazarlara gore tele calismay1 is yeri, bilgi teknolojisi, zaman dagilimi ve istihdam
cesitliligi olmak tizere dort boyuta indirgemek miimkiindiir (Schall, 2019: 4).

Morgan ise 2004 yilinda yuruttiigti calismasinda tele calismayi, telekomiinikasyon
cihazlar: kullanilarak gerceklestirilen bir calisma tiirti olarak tanimlamustir. Yazara gore
uzaktan ¢alisma ise esnek kosullar altinda farkli yerlerde calisma anlamina gelmektedir.
Bu da ise ait gorevlerin diinyanin herhangi bir yerinden herhangi bir zaman diliminde
yapilabilecegi anlamina gelmektedir (Taborosi vd., 2020: 48-49). Fakat belirtmekte yarar
vardir ki Morgan'in uzaktan calismaya iliskin taniminda bir eksiklik oldugu
distintilmektedir. O da ofis disinda bir yerde uzaktan calismanin gerceklestirilebilmesi
icin teknolojik aletlere de ihtiya¢ duyulmasidir. Dolayisiyla yazarin tele calismay:
tanimlarken teknolojiden bahsedip uzaktan calismay1 sadece bir esnek calisma tiirt
olarak degerlendirmesinin yanlis oldugu distintilmektedir.

Bu baglamda Leeuw’iin yiiriittigli calismaya gore uzaktan calisan kisiyi de kisaca
teknolojik imkanlar1 kullanarak esnek kosullar altinda farkl: yerlerde calisan kisi olarak
tanimlamak miimkiindiir. Yazara gore bir¢ok nedenden dolay1 da literatiirde uzaktan
calismay1 incelemeye yonelik devamli olarak yogun bir ilgiyle karsilasiimaktadir.
Cunki son birkag on yilda uzaktan ¢alisma, calisma hayatinda yeni bir ¢alisma modeli
haline gelmistir. Bunun sebeplerinden biri ise yillar igerisinde, uzaktan galisma igin
kullanilan araclarin orgtitler igin nispeten daha ucuz ve erisilebilir hale gelmesidir.
Ornegin; iCloud, gevrimigi toplant1 yazilimi ve daha hizli internet baglantis1 gibi hizl
teknolojik gelismelerin, uzaktan calismaya yonelik olanaklar1 gelistirdigini soylemek
miimkiindtir. Fakat yazara gore, esasen Covid-19, uzaktan ¢alismay1 zorunlu kilarak
benzersiz bir baglam yaratip bu alana yonelik mevcut bilgileri sorgulatmistir. Ciinkii
¢ok sayida orgiitiin, uzaktan galisma ile Covid-19 sirasinda tanistigi goriilmektedir.
Dolayisiyla da bu stiregte, pek cok yonetici de uzaktan ¢alismayla birlikte ilk defa
uzaktan denetleme ve yonetme sorunlariyla karsi karsiya kaldiklar igin orgiitler,
uzaktan calismanin is modellerine nasil entegre edilebilecegi konusunu bu dénemde
yogun bir bicimde tartigmiglardir. Oyle ki pandemi baglar baglamaz baz1 orgiitler de
maliyet tasarrufu agisindan ofis alanlarin kiictilteceklerine dair duyurular yapmislardir.
Ornegin sosyal medya platformlar1 olan Twitter ve Facebook da calisanlarinin kalict
olarak uzaktan calismaya devam edebileceklerini calisanlarina bildirmislerdir. O
donemde Twitter insan kaynaklari sefi Jennifer Christie'nin de isin geleceginin
calisanlara daha fazla secenek sunmak ile iliskili oldugunu konusuna vurgu yaptig
goriilmektedir. Dolayisiyla sadece bu sdylemden yola cikarak bile uzaktan calismanmn
gelecekte de yaygin bir bicimde kullanilacaginin o donemde 6ngoriildiigiinii soylemek
miimkiindiir (de Leeuw, 2021: 5). Fakat belirtmekte yarar vardir ki pandemiden 6nce de
uzaktan ¢alismanin bazi sektorler ve is yerleri icin temel ya da sadece bazi giinlerde
kullanilan bir ¢alisma bigimi oldugunu séylemek mumkiindiir. Bu baglamda da esasen
uzaktan calismanin orgiitlerde kullanilma biciminin de bireyin orgutsel tutum ve
davraniglarin  tizerinde etkide bulundugunu soylemek miimkiindiir. Ornegin
kendilerine ara sira nerede calisacaklar1 konusunda serbestlik taniyan bir istihdam
uygulamasindan yararlanan calisanlar, hem degerleri hem de ihtiyaglarma uygun bir
bicimde yasam strebildikleri icin bu kisilerin is tatminlerinin ytiksek olmasi
beklenmektedir. Bu durumun tam aksine, firmanin tesisi disinda gergeklestirilen is,
normal galisma haftasi programimin biiyiik bir boliminu kapsadigr durumlarda ise
calisanlar, orgiittin veri ve bilgilerine erisme konusunda kendilerine destek saglandig:
olctide isten tatmin olmaktadirlar (Neirotti, 2019: 119).
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Chung ve Der Lippe’in 2018 yilina ait ¢calismasina gore ise glintimtizde esnek ¢alisma
biciminin giderek calisanlar tarafindan da daha fazla talep edildigini soylemek
miimkiindiir. Ornegin yapilan calismalara gére milenyum kusagmm cogunlugu,
uzaktan calisma ve/veya esnek saatlerde calismayi bir is firsat1 olarak degerlendirmekte
ve klasik calisma bigimlerinden uzaklasilmasini istemektedir. Bu baglamda da
arastirmacilara gore gelecekte, esnek calismanin ¢ogu is icin istisnadan ziyade bir norm
haline gelmesi beklenmektedir (Aziz-Ur-Rerhman ve Sidiqui, 2019: 3).

Eski ABD bagkani Barack Obamanin da 2010 yilinda Beyaz Saray’da yaptigi bir
konusmasinda “Esnek is yeri politikalar1 sayesinde daha tiretken ve orgiitlerine bagl
hale gelen calisanlary; cezbetmek ve elde tutmak, sadece is veya ekonomimiz icin degil;
ailelerimiz ve gelecegimiz icin de iyi bir seydir.” ifadesiyle uzaktan calismanin olumlu
yanlarma dikkat cektigi goriilmektedir (de Vries, 2019).

Uzaktan galismanin pek ¢ok iilkede de 6nemli etkiler yarattig1 goriilmektedir. Ornegin
uzaktan galismaya Hindistan'in yazilim sektoriinde rastlanmakta ve bu calisma tipinin
tilkenin ekonomik biiytimesi tizerinde 6nemli katkilar sundugu ileri stirtilmektedir
(Moitra, 2001). Nitekim ¢ogu Hintli firma incelendiginde de bu firmalarin yazilim
gelistirme hizmetlerini* dis kaynak kullanimi yoluyla diger {ilkelere sagladig:
gortilmektedir (Ganesh ve Gupta, 2010: 169-170).

Bu baglamda uzaktan calismanin pek cok orgiitsel tutum ve davranis tizerinde de
etkilerinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ornegin; literatiirde “sanallik diizeyi”
olarak da adlandirilan orgiit icerisindeki ¢alisanlarin fiziksel dagilimi> (physical
dispersion) ve teknoloji aracili iletisim¢ (technology-mediated communication) seviyesi,
ekip tiyeleri arasindaki iligkilerine ve calisanlarin performans diizeylerine etkide
bulunabilmektedir. Ornegin Lojeski vd.nin 2006 yilindaki galismasina bakildiginda
uzaktan ¢alismanin, tiyeler arasindaki etkilesim sikligini azaltabildigi anlasilmaktadir.
Etkilesim sikligimin azalmasi da tiyelerin birbirine giiven duymasi {izerinde olumsuz
etkilerde bulunarak ekip icerisindeki orgtitsel vatandaslik davranislarinin azalmasima
neden olabilmektedir. Bunun yarn sira sanalligin Straus’un 1996 tarihli calismasina gore,
kisilerarasi iletisim; Jarvenpaa ve Leidner'in 1999 tarihli calismasma gore giiven ve
Caballer vd.'nin 2005 tarihli calismasma gore de takim tiyeliginden tatmin olma ile
iliskili oldugu goriilmektedir (Ganesh ve Gupta, 2010: 170).

Chen ve Fulmer ise ytrittiikleri ¢calismalarinda evden calisma uygulamasinda, is ve
kisisel yasamin ayni yerde ve ayni zamanda gerceklestiginden bahsederek bu ¢alisma
biciminin galisanin isi ve kisisel yasami arasindaki fiziksel ve psikolojik sinirlar:
bulaniklastirdigini ifade etmistir. Nitekim Sinir Teorisi'ne (Boundary Theory) gore de

4 Bu hizmet bicimi miisterilerle koordinasyonu ve onlara teknik destek saglamay1 icermektedir
(Ganesh ve Gupta, 2010: 169-170).

5 Fiziksel dagilim, tiim ekip tiyelerinin ayni ofiste oturmasindan, herkesin farkli kitalarda
olmasina kadar ve herkesin aymni saat diliminde galismasi ya da bazilarmin hi¢ aymn saatte
calismamalaria kadar farkl sekillerde gerceklesebilmektedir (Ganesh ve Gupta, 2010: 169-
170).

6 Buiki ozellik de (fiziksel dagilim ve teknoloji aracili iletisim) literatiirde “sanallik” olarak ifade
edilebilmektedir. (Ganesh ve Gupta, 2010: 169-170).
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farkli roller birbiriyle entegre edildiginde smirlarin korunmasi zorlasmaktadir. Smirlarin
korunamamasi da ¢alisanin daha fazla is ve aile catismasi yasamasina neden olmaktadir.
Bunun yani sira yazarlara gore evden galisma, ayn1 zamanda calisanin is arkadaslar1 ve
amirleriyle etkilesim sikligin1 ve kalitesini de azaltmaktadir. Bu nedenle de her ne kadar
uzaktan calisma kisiye, calisma yerini segme konusunda bir 6zerklik saglasa da artan
catismalar ve azalan etkilesimler, calisanin uzaktan ¢alismaya olumlu yaklasamamasina
da neden olabilmektedir (Chen ve Fulmer, 2018: 382).

Lim ve Teo’ya gore ise uzaktan calisma, “gozden 1rak, akildan irak/gontilden irak” (out-
of-sight, out-of-mind) 6zdeyisinde de ifade edildigi gibi calisanin fiziki olarak isyerinde
olmamas: sebebiyle (isyerinde goriintirlik) kariyer ilerleme firsatlarini da olumsuz
bicimde etkileyebilmektedir. Ornegin amirler, uzaktan calisanlari is yerinde yeterince
stk gormedikleri igin, bu kisiler terfi zamanlarinda genellikle ikinci planda
tutulmaktadir. Dolayisiyla da fiziksel olarak is yerinde bulunan calisanlarin 6rgtitsel
merdivenleri tirmanma sanslarinin daha ytiiksek oldugunu soylemek mumkiindiir. Bu
nedenle de bu calisma bi¢imi, kimi zaman calisanlar tarafindan is gtivencesine yonelik
bir tehdit olarak algilanmaktadir (Lim ve Teo, 2000).

Yukarida gortslerine yer verilen de Leeuw’'ne gore ise uzaktan calisma, psikolojik
izolasyon, is ve ev arasindaki ayrimin kalkmasi gibi sorunlara neden olmasinin yani sira
orgtitsel baghilik ve gorevleri tamamlama motivasyonu kaybma da yol agabilmektedir
(de Leeuw, 2021: 5).

Harpaz ise yiiriittigti calismasinda, konuyu daha genis kapsamli ele alarak uzaktan
calismanin bireysel, orgiitsel ve genel olarak da toplumsal acidan olumlu ve olumsuz
etkilerinin oldugunu ileri strmiistiir. Bu baglamda kisaca bireyler icin temel
avantajlarmin, ¢zerklik ve esnekligin artmasi oldugunu; orgiitler icin avantajlarmin
insan kaynaklar1 kapasitesinin artmasi ve gelirden tasarruf edilmesi oldugunu ve
toplum igin avantajlarinin da cevreye verilen zararin azalmasi, 6zel gereksinimli
niifuslara yonelik olanaklarin artmasi ve altyapr ve enerji tasarrufunun saglanmasi
oldugunu soylemek miimkiindiir. Uzaktan ¢alismanin bireyler agisindan dezavantajlari
ise bireylerin izolasyon duygusunu yasamalari ve is ve ev arasinda ayrim kalktig: igin
calisanin is yiikiinitin artmasidir. Orgiitler icin dezavantajlar1 ise yeni calisma
yontemlerine gecisin maliyet olusturmasi, egitime erisimde zorluk yasanmasi ve
orgiitsel baglilik ve 6zdeslesmenin zarar gormesidir. Toplum agisindan dezavantaji da
toplumdan kopuk bireylerin sayisinin artmasidir (Harpaz, 2002).

Wooden ise yurtittiigti calismasinda esnek calisma bigcimlerinin calisanlar {izerindeki
olumsuz etkilerinin azimsanamayacak seviyede oldugundan bahsederek bu olumsuz
etkilerin her orgutte ve calisanda farkli bigimlerde ve seviyelerde goriildiigiinden
bahsetmistir. Ctinkii yar1 zamanlh c¢alisma ve uzaktan calismanin standart olmayan
calisma kosullari, her 6rgitit ve calisan icin farkli sonuglar dogurmaktadir. Bu baglamda
da hem uzaktan c¢alismay1r hem de is yerinden calismay: kapsayan hibrit calisma
modellerinin, ¢calisanlarin daha tiretken olmalarinmi saglayacagini ve tatmin seviyelerini
de arttiracagini soylemek mumkiindir (Wooden, 2023)

Gortldtugi gibi olumlu yanlar: olmakla birlikte uzaktan ¢alismanin; birey, orgit ve
toplum agisindan pek ¢ok olumsuz yani da vardir. Fakat belirtmekte yarar vardir ki
konuya galisan agisindan yaklasildiginda uzaktan ¢calismanin, calisan tizerindeki etkisini
belirleyen asil etmenin, onun bu ¢alisma bigimine yaklasimi oldugu diistintilmektedir.
Bir bagka bir ifadeyle, uzaktan ¢alisma bicimini goniillii olarak tercih eden bir ¢alisan
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icin uzaktan ¢alismanin olumlu y6nlerinin, goniilstiz bigcimde tercih eden calisana gore
daha fazla olmasi muhtemeldir. Bu farkliligin da ¢alisanin 6rgtite yonelik tutum ve
davranislarint etkileyecegi diistintilmektedir. Bu baglamda da izleyen kisimda,
calismanimn ana konusuna istinaden orgiitsel vatandaslik davranisinin birey ve orgiit
acismndan 6neminden bahsedilecektir.

3. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi

Orgiitsel vatandaglik davranisi (OVD) kavraminin ne anlama geldigini incelemeden
once, “vatandaslik” kelimesinin ne ifade ettigi konusuna deginmekte yarar vardir. Bu
baglamda da ilk olarak, bu kelimeye iliskin literattirde farkli tanimlarin yapilmis
oldugunu sdylemek miimkiindiir. Oyle ki literatiir detayli incelendiginde bu s6zciigiin
ortaya cikisinin da oldukca eskilere dayandigr goriilmektedir. Fakat vatandaslik
kelimesinin her ne kadar karmasik bir anlami olsa da kelime temel olarak su
bilesenlerden olusmaktadir:

a) “Bireylere siyasi tiyelik statiisti verme,

b) Bireylere bir kimlik bahsetme,

(
(
(c) Belirli bir siyasi birime baglilig1 ifade eden bir degerler dizisi olusturma;
(d) Siyasi yasam stirecine bir dereceye kadar katilma ve

(

e) Yasalar, belgeler, yapilar ve yonetisim stirecleri hakkinda bilgi ve anlayis kazanma
ve bunlar1 kullanmay1 saglama. “

Dolayistyla da vatandashgin; bireylere tiyelik, kimlik, degerler, ortak siyasi bir bilgi birikimi
ve sosyal katilim hakki kazandirdiginmi séylemek miimkiindiir (Abowitz ve Harnish, 2006:
653).

Orgiitsel vatandaghk davranist kavrammin kokeninin ise 1930'lu yillarda ortaya atilan birgok
kurama dayandirildigini séylemek miimkiindiir. Fakat bu konudaki en 6nemli calismanin
Chester Barnard tarafindan yazilmis bir kitap oldugu goriilmektedir. Oyle ki literatiire
bakildiginda, 1938 tarihli “Yiirtitmenin Islevleri” (The Functions of the Executive) adli bu
kitabm, orgtitsel vatandashk davranisi kavramma yonelik yazilan ilk eser oldugu
anlagilmaktadir (Oztiirk, 2021: 60). Bu kitapta da Chester Barnard'mn “isbirligi yapma istekliligi”
kavramma vurgu yaptigr goriilmekte (Podsakoff vd., 2000: 513) orgtitsel vatandaslik
davranismna iliskin ise net bir tanimlamaya rastlanmamaktadir. Bunun yami sira giintimiizde
siklikla orgtitsel vatandashk davranisi olarak kabul edilen bazi davrarnuslarmn, orgiitsel
vatandashk davranisina dair net bir tanimlamanin yapilmadigi donemde, bir drgiite yapilan
goniillii katkilar olarak degerlendirildigini soylemek de miimkiindiir (Oztiirk, 2021: 60). Bu
bakimdan Katz'mn 1964 ve Katz ve Kahn'm 19667 ve 1978 yillarinda ytirtittiikleri calismalarmda

" Katz ve Kahn'n 1966 yihna ait Orgiitlerin Sosyal Psikolojisi (The Social Psychology of

Organization) adli kitabinda o6rgiitsel dinamikler hakkinda bilgiler yer almaktadir. Kitaba gore,
Orgiit igerisinde calisanlarin performanslariin arttirilabilmesi igin gesitli asamalara ihtiyag
duyulmaktadir. Bu baglamda ilk olarak gorevlerin etkin bir bicimde gerceklestirilmesi konusunda
calisanlarin ikna edilmesi gerekmektedir. Elbette ki gorevlerin gerceklestirilmesinde zaman
yonetimi konusu da oldukca 6nem tagimaktadir. Fakat tahmin edilebilecegi gibi tiim bunlarmn
yapilabilmesi ancak ¢alisamin motive edilmesiyle miimkiindiir. Bir bagka ifadeyle calisanlarin rol
Otesi davraniglarda bulunmalar icin 6rgiit icerisinde kendilerine deger verildigini hissetmeleri
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“gtivenilir rol performansi” ile “yenilik¢i ve spontane davramslar” (dependable role
performance ve innovative and spontaneous behaviors) seklinde ayrmma gitmesinin de bu
anlamda 6nemli oldugunu sdylemek miimkiindiir (Podsakoft vd., 2000: 513). Fakat ytiriitiilen
cahismalarda bu davramslara iligkin bir 6lgiim yapilmanugtir (Oztiirk, 2021: 60).

Orgiitsel vatandaghk davranist terimini ilk kullananlar ise Organ ve meslektaglardir
(Bateman ve Organ, 1983; Smith, Organ ve Near, 1983). Bu baglamda da orgititsel vatandaslik
davranismimn ilk olarak su sekilde tanimlandigin s6ylemek miimkiindiir: “Resmi 6diil sistemi
tarafindan dogrudan veya acikca tanmnmayan ve toplu olarak orgiitiin etkin bir bicimde
isleyisine katkida bulunan istege bagh bireysel davranislar”tir. Burada “istege bagl”
ifadesiyle anlatilmak istenen ise gerceklestirilecek davranisin, calisanin is sdzlesmesinde
acikca Dbelirtilmemis olmasidir. Dolayisiyla calisanin, bu davranslart sergilemediginde
cezalandirilmast da miimkiin degildir (Podsakoff vd., 2000: 513). Dolayistyla OVD, 6rgiit igin
faydali olan ve genel olarak orgtitsel performansi destekleyen bireysel davranislar1 ifade
etmektedir (Ryan, 2011: 234).

Orgiitsel vatandaglik davranigma iliskin yapilan ilk tanimlamaya benzer sekilde Bolino da
orgtitsel vatandaslik davranisini, “Calisanlarmn gorev taniminda yer almayan, ddiile bagl
olmayan ve bu davranis: gerceklestirmeleri igin herhangj bir egitim stirecinden gegmedikleri
davranslardir.” bigiminde tanimlamustir. Yazar bunun yani sira, orgiit igerisinde bu
davranislarda bulunan ¢alisanlarin iyi vatandas ya da iyi asker olarak adlandirilabildigini de
ileri stirmustiir (Bolino, 1999: 84). Ryan da yirittiigli calismasinda orgiitsel vatandaslik
davranisinin formal 6diil sistemi igerisinde yer almadigin ve bu davranislar kisinin gontillii
olarak gerceklestirdigini vurgulayarak bu davranislarin kurumun etkinligini arttirdigin ileri
sirmustir (Ryan, 2011: 234). Organ vd.ne gore calisanlarin bu davranislar1 sergileme
derecelerini ise yetenek, motivasyon ve firsatlar belirlemektedir (Organ vd., 2006: 93).

Brief ve Motowidlo'in ise yiirtittiikleri calismalarinda, orgiit ortamindaki baris: saglamak
adina, calisanlarin diger calisanlarla iletisim kurarak gerceklestirdikleri goniillii olan ya da
olmayan bazi davranislar1 “prososyal orgiitsel davranislar” kategorisinde degerlendirmenin
mimkiin oldugundan bahsettigi goriilmektedir (Brief ve Motowidlo, 1986: 711-712). Bir
baska ifadeyle; bireye, gruba veya kurulusa fayda saglamak igin gerceklestirilen davranislara
prososyal orgtitsel davranislar denmektedir. Bu davranuslar: da kendi igerisinde ekstra rol
davranist ve tamamlanmus rol davranislar: olacak sekilde ikiye ayrmak miimkiindiir: (Lee,
1995:197). Bu baglamda Bateman ve Organ orgiitsel vatandashik davranisimn da bir ekstra rol
davranist oldugunu ve dolaysiyla da bir prososyal orgiitsel davranis® oldugunu ileri
stirdiikleri goriilmektedir (Bateman ve Organ, 1983). Oyle ki Tonkin de yiiriittiigi
calismasida, OVD'mu 6rgiit icerisindeki olumlu faaliyetler veya eylemler olarak tanimlayarak
bunlar1 da kisaca istege bagh ekstra rol davranislari olarak ifade etmistir (Tonkin, 2013).

gerekmektedir. Dolayisiyla da orgiitlerdeki ddiillendirme sistemlerinin de bu agidan oldukga
6nemli oldugunu sdylemek miimkiindiir (Celik, 2007: 89).

Literattire bakildiginda pek ¢ok bakimdan birbirine paralel anlamlar tasidiklari i¢in prososyal
orgiitsel davranis ve Orgiitsel vatandaslik davranist kavramlarinin birbirinin yerine
kullanildigr goruilmektedir. Fakat sunu belirtmekte yarar vardir ki prososyal davranis,
orgiitsel vatandashk davranisindan ayri olarak her zaman pozitif orgtitsel sonuglar
dogurmamaktadir. Ornegin galisamin ise gec gelen is arkadagim amirine bildirmemesini bir
prososyal davranis olarak degerlendirmek miimkiindiir. Ancak orgiitiin ¢ikarlarina aykiri
oldugu i¢in bu davranis negatif prososyal davranistir (Bateman ve Organ, 1983).
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Literattire bakildiginda orgtitsel vatandaslik davramsmin baska kavramlarla da sik sik
karistirildig goriilmektedir. Ornegin baglamsal performans kavrami da bunlardan biridir. Bu
baglamda kisaca baglamsal performansin da dogrudan isin tamamlanmasiyla ilgili olmay1p
orgtit ortamindaki huzuru saglayan davranislar oldugunu séylemek miimkiindiir (Borman
ve Motowidlo, 1997). Dolayisiyla baglamsal performans da orgiitsel vatandaslik davranisina
benzer bicimde is yerindeki psikolojik ve sosyal ortamin gelistirilmesine katkida
bulunmaktadir (Jung ve Yoon, 2012: 61). Fakat Borman ve Motowidlo'ya gore, trgiitsel
vatandashk kavrami daha genis anlamdadir; dolayisiyla da icerisinde baglamsal performansi
da barmdirmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997).

Bu baglamda Kose'nin de yirittigii calismasinda, orgiitsel vatandashk davranisinm,
performansin ti¢ boyutundan biri oldugunu ileri stirdiigii goriilmektedir. Kisaca ilk boyut ise
calisanlarin orgiit igerisinde zorunlu olarak gerceklestirmeleri beklenen gorev performansidir.
Ikincisi ise calisarun; dedikodu, misilleme, sabotaj, kavga gibi davranislarla, is ortamina bilingli
olarak zarar verdigi “tiretim karsit1 is davranislar1”dir. Sonuncu davranis bicimi de calisanin
gonullii olarak is yerinde fazladan performans gergeklestirmesi anlamimna gelen orgtitsel

vatandashk davrarusidir (Unlii Kose, 2019).

Turnipseed'in de 1996 yilinda yuriitttigti calismasinda, calisanlarin orgtitsel vatandaslik
davranislarinda bulunmalarmin orgiit isleyisinin etkin bir bicimde gerceklestirilmesinde
oldukca 6nemli oldugundan bahsettigi goriilmektedir. Oyle ki bu nedenle de orgiitlerde
calisanlarin tamamindan OVD sergilemeleri beklenmektedir. Fakat orgiitsel vatandaghk
davranisma iliskin yapilan tammlarda da acikca goruldugt gibi, bu davranislar orgiit
icerisinde, calisanlardan dogrudan, formal yollardan istenmemekte; gayri resmi bicimde dile
getirilmektedir. Bunun yar sira Bolino gibi Turnipseed’e gére de bu davramslar: “Iyi Asker
Sendromu”? olarak ifade etmek miimkindiir. Ciinkii orgiitsel vatandashk davranislarmmn
“Iyi bir asker” olmak icin gereken davranislarin goguyla benzer oldugu ileri siiriilmektedir.
Omegin toplum yanhsi davramslar (bkz. Brief ve Motowidlo, 1986), dakiklik, baskalarma
yardim etmek, yenilik¢ilik ve gondlliiliik (bkz. Organ, 1988) ve istenmeyen eylemlerde
(sikayet etme, tartisma ve baskalarnda kusur arama gibi) bulunmamak bunlardan sadece
birkacidir (bkz. Organ, 1990) (Turnipseed: 1996: 42).

4. Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Boyutlari

Literattire bakildiginda bir¢ok davranis kalibmin orgiitsel vatandashik davranis:
icerisinde degerlendirildigi goriilmektedir. Ornegin Podsakoff vd. 2000 yilinda
yiriittiikleri calismalarinda, orgtitsel vatandashk davranislarina otuzdan fazla 6rnek
gostermistir. Pierce vd. ise 2002 yilinda yturuttiikleri ¢alismalarinda tiim bu orgtitsel

® “lyi Asker Sendromu” kavranu akillara Elbert Hubbard'm “Garcia'ya Mektup”adh kitabmi
getirmektedir. Kisaca kitapta ise Ispanya ile ABD arasindaki savas sirasmda, Kiibanin liderlerinden
Garcia'ya, savasin gidisatin etkileyecek 6nemli bir bilginin ulastiriimas: gerektiginden bahsedildigini
soylemek miimkiindiir. Fakat Garcia’nin Kiiba daglarinn neresinde oldugu bilinmemekte dolayisiyla
da kendisine ulasilamamaktadir. Fakat Rowan isimli askere giivenilmis ve kendisine bir mektup
emanet edilmistir. Oyle ki Rowan da neredeyse bagarilmast imkansiz olan bu gorevi sorgulamadan
yerine getirmistir. Fakat “Rowan bu mektubu alip bir deriye sarip gogstine mi bagladi, dort giinde
Kiiba kiyilarmdan gece yarisi istii acik bir tekne ile ¢ikip dort giin sonra karaya mu cikt, ti¢ hafta bir
ormanin i¢inden gegip adanin diger kiyisima mu ulast, yiirtiye yiirtiye diisman hatlarindan nasil gecti
de Garcia’ya mektubu ulastirdi” bilinmemektedir (Uca, 2018, Diinya Gazetesi).
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vatandaslik davranislarinin ortak 6zelliklerinden bahsetmis ve bu 6zellikleri su sekilde
siralamiglardir: goniilli ve bilingli yapilmasi, pozitif olmasi ve orgiite ve tiim calisma
ortamina fayda saglamasi (Hatmi vd., 2017: 163).

Stamper ve Van Dyne ise yiriittiikleri ¢alismalarinda, literatiirdeki arastirmacilarin
orgtitsel vatandashk davranisina dair birgok farkli boyut ileri stirdiiklerini ifade
etmislerdir. Ornegin itaat (obedience), sadakat (loyalty), savunucu katihm (advocacy
participation), sosyal katiim (social participation), fonsiyonel katilim (functional
participation) (bkz. Van Dyne vd., 1994), yardim ve ses olma (bkz. Van Dyne vd., 1995;
Van Dyne ve LePine, 1998) organizasyon odakli ve kisi odakli ¢rgiitsel vatandaslik
davranist (bkz. Williams ve Anderson, 1991) bunlardan sadece bir kacidir (Stamper ve
Van Dyne, 2001: 519). Bunun yani sira yapilan ilk arastirmalarda (bkz. Smith vd., 1983)
orgiitsel vatandashk davranisinin “yardim etme ve uyumluluk” olarak iki farkl: sekilde
tasnif edildigi de gortulmektedir. Bu baglamda da yardim etme davranisina, ise
gelmeyen bir is arkadasmin gorevini istlenmek, ornek olarak gosterilebilirken;
uyumluluk davranisina ise ise tam vaktinde gelmek gibi is yerindeki kurallara siki sikiya
baglilik gostermek drnek olarak verilebilmektedir. (Oztiirk, 2021: 60).

Smith vd./nin 1983 yilinda yiiriittiikleri calismalarinda ise OVD'n1 su sekilde ikiye
aywrdiklar1 goriilmektedir: Fedakarlik (Altruism)ve Vicdanlilik (Conscientiousness).
Ardindan da Organ 1988 yilinda yurittugi calismasinda bu boyutlara {i¢ boyut daha
ekleyerek orgiitsel vatandaslik davranisini bese ayirmistir: Sivil Erdem (Civic Virtue)
Centilmenlik (Sportsmanship), Fedakarlik (Altruism), Nezaket (Courtesy) ve Vicdanlilik
(Conscientiousness).l® Daha sonrasinda ise Podsakoff vd.nin de 1990 yilinda
yurittiikleri calismalarinda bu boyutlara bir de uzlasmacilik ve neselilik boyutlarini
dahil ettikleri goriilmektedir (Ozbek, 2019: 31-32). Williams ve Anderson’m ise 1991
yilinda yiiriittiikkleri calismalarinda OVD'mi, is yerleri agisindan iki boyuta
indirgemislerdir. Bu baglamda da ilk olarak bu boyutlardan birincisinin nezaket ve
fedakarlik boyutlarindan olusan bireylere yonelik orgiitsel vatandaslik davranislari
oldugunu soylemek miimkiindiir. Boyutlardan ikincisi ise vicdanlilik, centilmenlik ve
sivil erdem boyutlarindan olusan drgiite yonelik orgiitsel vatandaslik davranmislaridir.
MacKenzie vd.'nin ise 2001 yilinda ytirtttiikleri calismalarinda bes boyutu birlestirerek
orgiitsel vatandashik davranisini su sekilde smiflandirdiklar: goriilmektedir: Rol Ici (is
performansi) ve Rol Disi (6zgecilik ve nezaket gibi davranislar) Orgiitsel Vatandaslik
Davranislar1 (Budur ve Poturak, 2021: 71).

Stamper ve Van Dyne’ye gore ise orgiitsel vatandaslik davranisina dair yapilan bu farkl
kavramsallastirmalarin her biri literattir i¢cin oldukga faydalidir. Karmasadan kurtulmak
icin ise arastirmacilar, arastirma konularma gore bu boyutlardan herhangi birine
odaklanmay1 tercih etmelidir (Stamper ve Van Dyne, 2001: 519) Fakat orgtitsel
vatandaslik davramisinin  boyutlarma iliskin yapilan c¢alismalar incelendiginde
literatiirde bu konuda en ¢ok kabul goren smiflandirmanin Organ’a ait oldugunu
soylemek miimkiindiir. Oyle ki Worku ve Debela da 2024 yilinda yirittiikleri
calismalarinda orgitsel vatandaslik davranisina iliskin literattirdeki makaleleri igerik
analizi yontemiyle incelemis ve gilintimiizde orgiitsel vatandashk davramsina iliskin
oncti ¢alismanin halen Organ’in 1988 yilina ait ¢alismasi oldugunu ileri stirmiistiir

10 Belirtmekte yarar vardir ki yaninla Ingilizce karsiliklar1 verilen bu boyutlarin literattirde farkli
sekillerde ifade edildigine de rastlanmaktadir. Ornegin “ Alturism” kelimesinin fedakarlik ya
da ozgecilik olarak Tiirkceye cevrildigi soylemek miimkiindiir.
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(Worku ve Debela, 2024). Bu baglamda asagida yer alan tablo da orgtitsel vatandashk
davranmisina iliskin Organ’m yapmis oldugu smiflandirmay:1 6zetlemesi bakimindan
onemli oldugu diistintilmektedir.

Tablo 1. Orgiitsel Vatandaglik Davranisinin Boyutlart

Ozgeci davranislarda bulunarak bireyin, kendi
disindaki kisilerin refahini diisiinmesidir. Ornegin:
devamsizlikta bulunan kisilere ya da asir1 is yuki
olanlara yardim etmeyi, bu davranislara 6rnek
olarak gostermek miimkiindiir.

1) Fedakarlik/Digerkamlik
(Altruism)

Nezaket, is yerinde baskalarinin haklarma saygt
duymaktir. Nezaketli bir kisiden de meslektaslar ile
yasadigl sorunlar1 ¢ozmek icin gereken adimlari
atmasi beklenmektir.

2) Nezaket (Courtesy)

Sivil erdem boyutunun iki temel 6zelligi vardir.
Birincisi, isin zorunlu unsurlarinin dtesine gegilerek
3) Sivil Erdem (Civic Virtue) | is taniminda olmayan bir gorevin tistlenilmesidir.
Ikincisi ise orgiitteki degisikliklerden haberdar
olmada bireyin kendini sorumlu hissetmesidir.

Vicdanlilik; is yerinde samimi, diirtist, dakik ve

4) Vicdanhlik giivenilir biri olarak tanimlanmakla ilgilidir. Oyle ki
(Conscientiousness) bu ozelliklere sahip kisiler, o¢rgiitiin kural ve

diizenlemelerine de siki sikiya baghdirlar.

Centilmen calisanlar, is yerinde 6nemsiz konularla
ilgili ~ degildirler; daima “ileriye gitmeye”
odakhidirlar. Bunun yani sira bu kisiler, ideal
olmayan bir durumla karsilastiklarinda da sikayet
etmekten kaginmaktadirlar. Dolayisiyla centilmen
kisiler daha ¢ok olumlu yonlere ilgilerini vermeyi
tercih etmektedirler.

5) Centilmenlik
(Sportsmanship):

Kaynak: Tablo, Shukla ve Singh’in 2013 yilinda yiiriittiikleri calismadan yararlanilarak olusturulmustur.

Orgiitsel vatandaglik davranisinin boyutlarmna iliskin yukaridaki tabloda yer verilen
acitklamalara ek olarak, fedakarligin ayni zamanda 6zverili bir bicimde birine yardimda
bulunmak olarak tanimlanabilecegini soylemek miimkiindtir. Bu baglamda ¢alisanin
kendisinden istenmese bile, ise yeni baslayan arkadasina, is stireglerinde yardimda
bulunmas1 fedakarlik yapmaya ornek olarak gosterilebilmektedir. Bunun yani sira
nezaketin de calisanin is arkadaslarini 6nemsemesi anlamina geldigini soylemek
miimkiindiir. Ornegin ofisteyken telefonla yiiksek sesle konusmamak nezaketli bir
davranistir. Vicdanlilik ise bireysel hatalar1 6nleme ve en aza indirme gabasidir. Ornegin
vicdanli ¢alisanlar, herhangi biri tarafindan isi yapip yapmadig1 kontrol edilmese bile
isinde titizlikle calismaktadir. Centilmenligin ise bir konuda ¢alisan icin olumsuz bir
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karar verilse bile galisanin yine de gorevlerini eksiksiz bicimde tamamlamasiyla ilgili
oldugunu séylemek miimkiindiir. Ornegin proje onerisi reddedilen centilmen bir
calisanin, bu durumdan sikayet etmeyip diger islerine devam etmesi beklenmektedir.
Sivil erdem ise yukarida yer verilenlere ek olarak kisaca orgiitsel yasama ilgi duymak
ve aktif katilim saglamakla ilgilidir. Bu baglamda da oOrnegin calisandan is
toplantilarinda veya onemli gortilen gayri resmi etkinliklerde bulunmasi beklenmese
bile onun bu aktivitelere yine de katilim saglamasin sivil erdem boyutuyla aciklamak
miimkiindiir (Krajcsak ve Kozak, 2022).

5. Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin Calisan ve Orgiit Agisindan Onemi

Meymand'in yiiriittigu ¢alismasinda giintimiiziin ¢alkantili diinyasinda calisanlar ve
miisteriler arasindaki iliskinin karmagikliginin  giderek arttig§indan bahsettigi
goriilmektedir. Yazara gore bu karmasikliga yanit vermek ise yalnizca yetenekli bir is
glictintin varligiyla mtimkiin degildir; calisanlarin yeni, éngoriilemeyen ve nahos
durumlara yanit vermelerini saglayan bir orgiit kiltiirtine ihtiyag vardir. Bir baska
ifadeyle yeni dinamiklere ayak uydurabilmek, calisanlarin sadece gorev tanmimlarina
bagli olarak performans gostermeleriyle miimkiin degildir. Calisanlarin orgtitlerine
baglilik duyarak rol 6tesi davranislarda da bulunmalars; bir bagka ifadeyle de crgtitsel
vatandaslik davranisinda bulunmalar:1 gerekmektedir (Meymand vd., 2017).

Bu baglamda orgiitsel vatandaslik davranmisinin calisan ve orgiit acisindan pek ¢ok
onemi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ornegin Lee ve Allen’a gore orgiitsel
vatandaslik davranisi, orgtitsel isleyisi kolaylastirmada oldukga etkilidir (Lee ve Allen,
2002: 132). Fletcher'in da ytirtttiigi ¢alismasinda orgtitsel vatandaslik davranismni iki
kategoriye ayrrdig1 goriilmektedir: Orgiitsel vatandaglik davranigi-birey ve orgiitsel
vatandaslik davranisi- orgiit. Bu dogrultuda orgiitsel vatandaslik davranisi-bireyin;
calisanin is arkadaslarina gorevlerinde ve sorunlari ¢ozmede yardimci olmas: gibi
kisileraras1 davraniglar1 temsil ettigini soylemek miimkiindiir. Orgiitsel vatandaslik
davranisi- 6rgiit ise Orgiitii, elestirilere karst savunmak ve orgtitiin gelisimine yardimci
olacak fikirler sunmak gibi ¢rgiite yonelik davranislarla ilgilidir. Bu ayrima dayal1 olarak
da yazarlar, bazi1 degiskenlerin de orgiitsel vatandashk davranisi-bireyi/orgttii
yordadigin ileri siirmiislerdir. Ornegin is aktiviteleriyle iligkili bir kavram olup is
performansini arttiran ise tutkunluk, orgiitsel vatandaslik-bireyi yordamaktadir. Bu
baglamda bireyin kendini orgiite ait hissetmesi ve orgiitle biittinlesmesini saglayan
orgiitsel tutkunlugun da orgiitsel vatandashik davramsi-orgiitti yordadigini sdylemek
mimkiindir (Fletcher, 2015).

Chahal and Mehta'nin da 2010 yilinda ytiriitttikleri calismalarinda, orgiitsel vatandaslik
davranigini etkileyen pek cok faktor oldugundan bahsettikleri goriilmektedir. Ornegin
isle ilgili yapilar, kisilik, adalet algis1 (prosediirel ve dagitimsal adalet), motivasyon
faktorleri ve rol algisi (rol tanimlarmin seffaflik diizeyi) gibi faktorler bunlardan sadece
birkacidir. Baharifar vd. de 2011 yilinda bir arastirma yapmus ve orgiitsel adaletin;
arkadaslik ve centilmenlik boyutuyla iliskili ahlaki davranislar: gelistirerek vatandaslik
davranislarin etkiledigi sonucuna varmustir (Hatmi vd., 2017: 163).

Zhang ise 2011 yilinda ytirtittiigii calismasinda, orgtitsel vatandaslik davranislarmin her
orgiit icin faydali olabilecek bir 6zellige sahip oldugundan bahsettigi goriilmektedir. Bu
nedenle de yazara gore orgiitlerde bu davranisa neden olan faktorlerin incelenmesi
gerekmektedir. Bu baglamda yazar da yiiriittiikleri calismalarinda OVD'nin 6nciillerini
tic kategoride ifade etmislerdir: tutum ve liderlik/grup faktorleri, kisilik/ozellik. 11k
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olarak tutumlar ve liderlik/ grup ozellikleri kisaca ele alindiginda, ad1 gecen degiskenler,
gelistirilebilir 6zelliklere sahip olduklari igin bu degiskenlerin, OVD'n1 yordamada
kisilik degiskenine gore daha etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir. Oyle ki yazarlar,
kisilik faktortintin orgiitsel vatandaslik davramis: tizerindeki etkisinin de oldukga diistik
oldugunu ifade etmislerdir. Fakat yine de bazi kisilik 6zelliklerine sahip ¢alisanlarin,
digerlerine gore OVD'nda bulunmaya fazla daha meyilli oldugu goériilmektedir (Zhang,
2011: 6). Nitekim Organ ve Ryan da 1995 yilinda ytirtittiikleri calismalarinda Bes Buiyiik
Kisilik Ozellikleri"’nden dérdiiniin bir bagka ifadeyle vicdanlilik, uyumluluk,
nevrotiklik ve disa dontikliik ile 6rgiitsel vatandaslik davranis: arasinda iliski olsa da bu
iliski diizeylerinin diisiik oldugunu ileri stirmiistiir (Zhang, 2011: 7). Organ vd."nin ise
yiriittiikleri calismalarinda OVD'n1 yordayan 6rgiitsel tutumlari su sekilde siraladiklari
gortilmektedir: Is tatmini, calisan bagliligy, drgiitsel baglilik, motivasyon ve galisamin is
arkadaslar1 ve amirleri ile arasindaki giiven diizeyi. Bunun yani1 sira yukarida da ifade
edildigi gibi yazarlara gore de liderlik stilleri (enstriimantal, dontistimcii ve destekleyici)
etkili bir sekilde uygulandiginda calisanlarin OVD'nda artis yasanabilmektedir. Ek
olarak, grup ozelliklerinin de OVD iizerinde pozitif yonde bir etkisinin oldugunu
soylemek miimkiindiir. Bu baglamda da yazarlara gore dort temel grup 6zelliginden
bahsetmek miimkiindiir: Grup baglilig1 (giiven ve tatmin duygusu yaratir ve grupta
kalma arzusunun siirmesini saglar), takim-tiye etkilesimi (motivasyonu ve grup
bagliligini etkiler), grup giicti (sinerji yaratir ve isbirligi saglar), algilanan takim destegi
(is arkadasinin iyiligini gozetilir) (Organ vd. 2006).

Nuryanto ve Quraysin’in de 2024 yilinda ytirtttiikleri calismalarinda kimyasal tiretim
sektortinde teknolojik gelismelerin (Biiyiik Veri ve Nesnelerin interneti (Big Data and
Internet of Things) benimsenmesinin orgiitsel vatandashk davranisi ile iliskisini
incelenmis, bu iliskide de orgiitsel inovasyonun bir aracilik etkisi olup olmadigim
arastirmislardir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore ise teknolojik gelismeler
orgiitsel inovasyonu 6nemli ol¢tide arttirmakta ve orgiitsel vatandaslik davranisina da
olumlu diizeyde katkida bulunmaktadir (Nuryanto ve Quraysin, 2024). Oyle ki Javaid
vd. gore de teknolojik gelismelerin benimsenmesi, calisanlarin verilere es zamanl
erisebilmesini saglamakta bu da calisanlarin daha bilingli kararlar almalarini, yeni
fikirlere katkida bulunmalarin1 ve proaktif olarak sorunlar1 ¢ozmeye yonelik
girisimlerde bulunmalarm saglayabilmektedir. Bilindigi gibi tiim bu davramslar1 da
orgtitsel vatandaslik davranislar: olarak ifade etmek mitimkiindiir (Javaid vd., 2021).

Podsakff vd.’nin yurutttigti meta analiz calismasi ve Love ve Kim'in (2019) ¢alismasina
gore ise orgtitsel vatandaslik davranisinin; performans artis1 veya geri gekilme davranisi
gibi hem bireysel ¢iktilar1 hem de verimlilik, etkililik, azalan maliyetler, miisteri tatmini
gibi orgiitsel giktilarinin oldugu goriilmektedir. Oyle ki pek cok aragtirmaya gore de
(bkz. Podsakoff vd.” 2000; Ehrart, 2004) gore de OVD; etkinligi, verimliligi ve miisteri
tatminini arttirmakta; maliyetleri, isten ayrilma davranisi egilimini ve devamsizlik
oranlarini da azaltmaktadir (Podsakoff vd., 2009).

Ehrhart'in ise marketlerde ytiriittiigii calismasina gore “OVD, magaza karliligmdaki
varyansin yaklasik olarak %20’sini agiklamaktadir.” Bu nedenle de yazara gore orgititler,
calisanlarmi OVD’mda bulunmalari konusunda cesaretlendirmelidir (Ehrhart, 2004).

Efah ise yuriittigii calismasinda orglitsel vatandashk davramismin is ve yonetim
alanlarinda oldukca ilgi ceken bir konu oldugunu ileri stirmiistiir. Ctinkii yazara gore
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yapici, anlamli ve olumlu sosyal davranislarm; iyilik hali, performans ve orgiitsel etkinlik
alanlarinda calisanlar ve orgiitler agisindan pek ¢ok yarar: vardir (Efah, 2020: 45).

Hatmu ise yirtitttigii calismasinda, orgiitsel vatandashk davranislarinin; calisanlarmn
verimliligini arttirma, miisteri memnuniyetini saglama ve kaliteyi iyilestirmede de
oldukca etkili oldugunu ileri stirmistiir. Fakat calisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranmisinda bulunmalar1 i¢in 6rnegin, orgiit igerisinde yasanan degisimi kabul
etmeleri, yeni yonetim anlayislarma adapte olabilmeleri ve 6rgtit ortamindaki ortamimn
pozitif olmasi gerekmektedir (Hatmi vd., 2017: 163).

Da vd. ise yiriittiikleri caligmalarinda OVD'nin, 6rgiitsel vatandaslik davranisinin
orgiite yonelik bir tutum sonucunda ortaya ¢iktigin1 vurgulayarak, orgiitsel vatandaslik
davramisinin drgiitlerin istikrarliligini tahmin etmede oldukca 6nemli oldugunu ileri
stirmtistiir. Nitekim ¢ok sayida calismanin bulgularma bakildiginda da OVD'nin
ornegin isten ayrilma davranisi ile de negatif yonde bir iliskilisi oldugu goriilmektedir
(Da vd., 2021).

Efah ise ytirtittiigi calismasinda konuya orgtitsel basar1 agisindan yaklasmis ve yapisal
olarak olumlu bir ozellige sahip olan orgiitsel vatandaslik davramisinin miisteri
memnuniyeti, etkinlik, rekabet avantaji gibi konularda ¢rgiite tisttinltik sagladigin ileri
surmiisttir. Ctink bir is arkadasina kocluk veya mentorluk yapmak, baskalarina yardim
etmek veya fazladan performansta bulunmak gibi calisanlarin resmi rol tanimlarinda
yer almayip istege bagl gerceklestirilen orgiitsel vatandaslik davranislari, orgtitsel
hedeflere daha kolay ulasilmasini saglamaktadir. Bu nedenle de pek ¢cok akademisyene
(bkz. Dinka, 2018; Biswas ve Mazumder, 2017) gore orgiitlerde, orgiitsel vatandaslhik
davranislarinda bulunan calisan sayisini arttirmaya yonelik politikalar olusturmalidir
(Efah, 2020: 45).

Kose de orgiitsel vatandashik davranisinin orgiitlerde siklikla sergilenmesi igin
yoneticilerin bu konuda 6zellikle bir ugras verdigini ileri stirmiistiir. Ciinkii OVD'nin
karhilik, biiytime, verimlilik gibi pozitif 6rgtitsel sonuglarla anlamli diizeyle bir iliskisi
vardir (Kose, 2019).

Cicekcioglu'na gore de calisanlarin orgitsel vatandaslik davranisinda bulunmasi
ozellikle etkinlik ve basar1 olmak tizere verimlilik, performans gibi bir¢ok farkli kazancin
elde edilmesini saglamaktadir. Davranislarin stirekliliginin de elbette ki kazancin
diizeyini arttirdigimi soylemek mitimkiindiir. Bunun yani sira yazara gore de bu tip
davranislarin 6rnegin: drgiitsel baglilik, isten ayrilma davranisi, 6rgutsel adalet, tiretim
karsit1 is davramisi gibi diger orgiitsel tutum ve davranislarla da yakin diizeyde bir
iliskisi vardir. Fakat tim bunlar icerisinde c¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranmisinda bulunmasmi saglayan en temel etken is tatminidir. Cunkii ¢alisanin
isinden, is ortamindan tatmin olmasi iyilik haline etkide bulunarak onun isine gosterdigi
caba diizeyini arttirmaktadir. Dolayisiyla tatmin seviyesi yiiksek olan galisanin 6rnegin
is arkadaslariyla bilgisini paylasarak onlara yardim etmesi beklenmektedir.
Yardimlasma faaliyetleri de calisanin is arkadaslariyla yakin iliskiler kurmasimi
saglayarak is yerinde sicak bir ¢alisma ortamimin olusmasina da etkide bulunmaktadir
(Cigeklioglu, 2019: 77).

Bolino ve Turnley ise yiiriittiikleri calismalarinda konuya farkl bir agidan yaklasmis ve
OVD'nin bireysel veya 6rgiitsel performansla pozitif yonde iligkili olduguna dair yaygm
bir kani olsa da bu fikrin her zaman dogru olmadig1 yontinde bazi bulgularin oldugunu
ileri stirmiistiir. Ornegin Podsakoff ve MacKenzie'nin 1994 yilinda 116 sigorta acentesi
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ile yurtttiikleri calismada satis temsilcilerinin yardim etme davranislari, acente
etkinligini fiilen (artirmak yerine) azalttigini gortulmiistiir. Bunun yaru sira literattire
bakildiginda artan rol yiikii, stres ve is-aile catismalar1 gibi OVD'min diger islevsiz
sonugclar1 da vardir (Bolino ve Turnley, 2005).

Ertan da ytriitttgt calismasinda Bolino ve Turnley’a benzer sekilde, literattirde 6rgtitsel
vatandaslik davranisina iliskin bircok elestirinin yapildigmna rastlandigmni ileri
stirmtistiir. Ornegin is ortaminda bazi calisanlar, sirf bagkalar1 kendileri hakkinda
olumlu yorumlarda bulunsunlar diye sadece birileri yanlarindayken orgiitsel
vatandaslik davranislari sergileyebilmektedir. Fakat bu ttir davrams kaliplarin is
yerinde saptamak ¢ok zordur. Nitekim “Sosyal Kolaylastirma Teorisi”!'nde de bu
diistincenin destekledigi goriilmektedir. Bu baglamda Teori'ye gore calisanlarmn is
yerinde yanlarinda biri varken performanslarini arttirma ve olagandist davramslar
sergileme egilimi gosterebildiklerini soylemek mumkiindiir. Fakat elestirilere ragmen
Ornegin Organ, orgiitsel vatandaglik davraniglarma dair yaptigi ilk tanimlamada bu
davranislarin orgiitsel etkililigi arttirmada yine de oldukga 6nemli oldugunu ileri
surmiistiir. Yukarida yer verilenlere ek olarak asagida yer alan orgtitsel vatandaslik
davranisinin yol actig1 pozitif sonuglarin da bu gortisii desteklemesi bakimindan énemli
oldugu diistiniilmektedir (Ertan, 2020: 47). Bu baglamda OVD:

e Takim tiyeleri arasindaki dayanismay1 cogaltmaktadir,

¢ Calisanlarin performansini ytikseltmektedir,

e Performansi yiiksek olan ¢alisanlarin orgiitsel bagliligini attirmaktadir,
e Kaynaklarin daha etkin degerlendirilmesini saglamaktadir,

e Orgiit icerisindeki gerginligi azaltarak calisanlari hedeflerin gerceklestirilmesine
yonlendirmektedir,

¢ Yonetimin etkin bir bicimde idare edilmesini saglamaktadir,

e Orgiitiin cevresel kosullara uyum saglamasini kolaylagtirarak orgiitsel basariya
katkida bulunmaktadir.

Podsakoff vd. de (2000) ytirtittiikleri calismalarinda orgiitsel vatandaslik davranisiin
orgiit igerisinde ayrica su ciktilarin elde edilmesini sagladigmi ileri stirdiigu
gorilmektedir:

e Isler daha etkili bir bigimde gerceklestirilmektedir,
e Orgiitsel baglilik artmaktadir,

11 Sosyal Kolaylastirma Teorisi'ne gore calisamin is arkadaslarinmn kendisi hakkindaki fikirlerini
onemsemesi, (psikolojik etki) onun orgiitte daha fazla aktif olmasini saglamaktadir. Buna agidan Sosyal
Kolaylastirma Teorisi akillara Hawtorne Caligmalari’m getirmektedir. Kisaca bu ¢aligmanin adin ise
1920’lerde Illinois, Cicero’daki Western Electric Company’nin Hawthorne fabrikasinda, fiziksel ve
cevresel kosullarin ig yerine etkisi konusunda yapilan bir ¢alismadan aldigini sdylemek miimkiindiir.
Aragtirmanin sonuglarina gore ise ¢alisanlarin tiretkenlikleri deney sirasinda artmakta (arastirmacilar
caliganlarla ilgilendikleri sirada) sonrasinda ise (arastirmacilar g¢alisanlarla ilgilenmediklerinde)
azalmaktadir. Dolayisiyla arastirmaya gorecalisanlarin iiretkenliginde psikolojik kosullar oldukga etkili
oldugunu séylemek miimkiindiir. Nitekim (Uslu, 2021: 18).
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e Nitelikli calisanlar is yerine gekilmektedir,

e Az kaynakla cok cikt1 elde edilmektedir,

e Calisanlar arasindaki iletisimi siklastirarak ekip galismasini arttirmaktadir,
e Performansi arttirmaktadir,

e Katiligin terk edilerek is stireclerinde esneklesmeye gecisi saglamaktadir.

Ozetle, literatiirde 6rgiitsel vatandaslik davraniglarina yonelik elestiriler bulunsa da bu
davranislarin bircok acidan bireye ve orgiite fayda sagladig1 sdylenebilir. Bu nedenle, bu
davranislarin hangi kosullar altinda ortaya cikabileceginin arastirilmas: gerektigi
diistintilmektedir. Bu baglamda, izleyen boliimde de uzaktan ¢alisma ve yar1 zamanh
calisma ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliski Hollanda baglaminda analiz
edilecektir. Fakat oncesinde arastirmada kullanilan yonteme iliskin bilgilere kisaca yer
verilecektir.

6. Yontem

Glintimiizde orgtitlerde esnek calisma bicimleriyle istihdam edilenlerin sayismnin
artmasi, bu ¢alisanlarin orgiitsel vatandashk davranislar: sergileyip sergilemedigi ya da
bu davranislar1 hangi sekillerde ortaya koyabilecekleri konusunu giderek daha nemli
hale getirmistir. Bu dogrultuda da baslangicta bu alanda yapilmis calismalarin
sonuclarmi genel bir cercevede degerlendirmek amaciyla bir “meta analiz” ¢alismasi
yapilmasina karar verilmistir. Ancak, “Google Scholar” ve bircok veri tabaninda
(proQuest vb.) yapilan arastirmalar, bu konuda ytirtittilmiis calismalarin oldukca sinirl
oldugunu ortaya koymustur. Konuya Tiirkiye agisindan yaklagildiginda da “YOK Tez
Merkezi” platformunda yapilan incelemelerde benzer sinirlamalar gozlemlenmistir. Bu
baglamda calismada konuya iliskin literatiir taramas1 yapilmis, konuyla ilgili teoriler
aciklanmus ve degiskenler arasindaki iliskilere dair genel bir cerceve olusturulmustur.
Bu baglamda da uzaktan ¢alisma ve yar1 zamanli calismanin hem gesitli yararlar1 hem
de potansiyel zararlar1 oldugu tespit edilmistir ve bu durumun orgiitsel vatandaslik
davramisina farkli acilardan etkide bulunabilecegi degerlendirilmistir. Cesitli
dezavantajlarina ragmen ise Hollanda'nin yari zamanli calismada diger Avrupa
tilkelerine gore lider konumda oldugu, uzaktan ¢alismada ise Avrupa Birligi tilkeleri
ortalamasinin tizerinde yer aldigr goriilmektedir. Bu baglamda da g¢alisma,
Hollanda'daki uzaktan calisma ve yar1 zamanli c¢alisma oranlarmna iliskin Avrupa
Birliginin resmi istatistik ofisi olan Eurostat’in 2008-2023 yillarin1 kapsayan verileriyle
ve Hollanda’'nin resmi istatistik biirosu olan desteklenmis ve somut bir temele
dayandirilmistir. Ardindan da mevcut veriler 1s1¢inda yapilan ¢ikarimlar, orgiitsel
vatandaglik davranisi baglaminda analiz edilmistir. Ozetle, bu aragtirma makalesinde
nitel bir yontem benimsenmis, kavramlar literatiir temelinde analiz edilmis ve cesitli
teorilerle iliskilendirilerek agiklanmistir. Bunun yani sira, ikincil veri analizi kullanilarak
uzaktan ¢alisma ve yar1 zamanl ¢alisma ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iliskiye dair ¢ikarimlarda bulunulmustur.

7. Esnek Calisma Bicimleri ile Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Arasindaki
Iliskinin Degerlendirilmesi

Literattire bakildiginda orgiitsel vatandaslik davranislari ile esnek ¢alisma bigimleri
arasinda simurl sayida calismanin yapildigi goriilmektedir. Bu konuyu Hollanda
ozelinde incelemeden 6nce ise bu konuda en ¢ok ¢calisma yapan arastirmacilarin Stamper
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ve Van Dyne olduklarmi soylemek miimkiindiir. Dolayisiyla arastirmacilarin her bir
arastirmasi da bu calisma igin nemli bilgiler sunmaktadir. Bu baglamda da 6rnegin
arastirmacilarin 2003 yilinda, Amerika’daki alt1 farkli restoranda istihdam edilen 257
calisan ve yonetici ile ¢alisma durumunun (tam zamanli/yar1 zamanl) oOrgtsel
vatandaslik davranislarini etkileyip etkilemedigini ortaya cikarmayr amaglayan bir
calisma yirittiikleri gortilmektedir. Calismadan elde edilen bulgulara gore ise yari
zamanli ¢calisanlarm tam zamanh ¢alisanlara gore yardim davranisi sergileme?? olasiligi
daha duistiktiir. Fakat tam zamanli ve yar1 zamanli calisanlarin davranislari, ses boyutu
(politika ve prosediirlerde iyilestirme veya yenilige gidilmesi konularinda onerilerde
bulunmak) agisindan bir farklilik gostermemistir.’®> Bunlarmn yani sira arastirmaya gore
gontilstiz (firsat bulduklarinda tam zamanh calismayi, yari zamanl ¢alismaya tercih
edecek olanlar) olarak yar1 zamanli ¢calisanlarin, yar:1 zamanli ¢alismay1 gontillti olarak
tercih edenlere gore ses diizeyleri daha diistiktiir ve cevresine daha az yardimda
bulunmaktadir (Stamper ve Van Dyne, 2003).14

Bu calismanin ardindan da Van Dyne vd. 2007 yilinda bir arastirma ytriitmis ve
bu ¢calismada esnek ¢alisma diizenlemelerinin (yar1 zamanl ¢alisma, esnek ¢alisma
ve uzaktan calisma) ve buna eslik eden yiiz ytize etkilesimdeki azalmalarin bir
calisma grubunun koordinasyonunu ve motivasyonunu nasil etkiledigini agiklayan
bir model 6nermislerdir. Bu baglamda arastirmacilara gore ise kisaca, esnek calisma
diizenlemelerinin benimsenmesiyle ortaya ¢ikan ytiz ytize etkilesim stiresindeki
azalma, calisma grubunun koordinasyonunda ve motivasyonunda diisiise yol
a¢maktadir. Bir baska ifadeyle arastirmacilara gore ekip tiyeleri birbirileriyle daha
az yuiz yuze zaman gegirdiklerinde; grup iletisiminin siklig1 ve kalitesinde, grup
hedeflerine 6nem verme derecesinde ve calisanlarin birbirilerinin ihtiyaclarina
iliskin ortak farkindalik olusturma diizeylerinde azalma yasanmaktadir. Bu
baglamda da yazarlarin yuriittiikleri calismada, ytiiz ytiize etkilesim stresindeki
azalmanin gruplarin koordinasyonu ve motivasyonu {izerinde yarattig1 olumsuz
etkinin azaltilmasi icin dort adet kolaylastirict bireysel ve grup diizeyinde calisma
uygulamasindan?® bahsettigi gortilmektedir. Yazarlara gore bu uygulamalar ayrica

12 Yazarlar ylrittiikleri calismalarinda ¢rgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlarmi yardim
etme ve ses (voice) olarak ikiye ayirmislardir.

13 Arastirma sonuclarina gore, calisanlarin orgiitsel vatandashik davraruslar1 orgiit kilttirt
agisindan da farklilik gostermektedir. Ornegin son derece biirokratik orgiitlerde istihdam
edilenlerin, digerlerine gore orgiit icerisinde is tanimlarinin 6tesine ge¢me olasiliklarinin daha
dusiik oldugu saptanmistir (Stamper ve Van Dyne, 2003).

14 Bu sonuglarm da Stamper ve Van Dyne’nin 2001 yilinda Amerika Birlesik Devletleri'nin Ortabati

bolgesinde bulunan orta biiytiklitkteki restoranlarda istihdam edilen 257 hizmet calisaniyla
gerceklestirdikleri ¢alismamn sonuclartyla paralel oldugunu sdylemek miimkiindiir (Stamper ve
Van Dyne, 2003).

15 Van Dyne vd. ydrittikleri calismalarinda ozellikle, grup koordinasyonunu ve
motivasyonunu arttiran iki kolaylastiric1 calisma uygulamasindan bahsetmektedir. Bu
baglamda grup koordinasyonunu arrtiran calisma uygulamalar1 sunlardir: (1) isbirlikgi
zaman yonetimi (zaman kesintilerini azaltmak ve faaliyetleri koordine etmek i¢in bireysel ve
ortak calismaya yonelik tanimlanmis programlarin belirlenmesi ve tizerinde anlasmaya
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gruptaki farkindaligi da arttirmaktadir. Grup hedeflerine daha fazla 6nem
verilmesi de en nihayetinde daha fazla OVD'na yol agmaktadir. Ozetle
arastirmacilara gore, esnek calisma diizenlemeleri ile oOrgiitsel vatandaslik
davranis1 iliskisinde grup koordinasyonu ve motivasyonunun aracilik etkisi
oldugunu soylemek miimkiindiir.

Al Omar vd. gore de yar1 zamanli ¢alisanlar, tam zamanli calisanlara gore daha az
orgiitsel vatandaslik davranislarinda bulunmaktadir. Arastirmacilara gore ise
bunun iki sebebi vardir: birincisi, yar1 zamanli ¢alisanlar, tam zamanlilarla ayni
diizeyde ticret geliri elde etme ve sosyal yardim ve bilgiye erisim imkanlarina sahip
degildir. Bu nedenle de yar1 zamanli calisanlarin is tanimlarinda belirtilenlerin
otesindeki gorevleri yerine getirme olasiliklar1 daha distiktiir. Tkincisi sebebi ise
bazi yar1 zamanli calisanlarin, esasen ise katilimlarini en aza indirmek icin
baslangicta yar1 zamanli ¢alismay1 se¢mis olmalaridir. Dolayisiyla da bu kisilerin
yar1 zamanli calismalarinin sebebinin, halihazirda is disindaki islerine daha fazla
zaman ve emek harcamak istemeleri oldugunu séylemek miimkiindiir (Al Omar
vd., 2011).

Chang ve Chelladurai’in de Kore spor organizasyonlarinda yar1 zamanli (96) ve tam
zamanli (82) olarak calisanlarin is tutumlar1 agisindan bir farklilik gosterip
gostermediklerini arastirmak amaciyla bir calisma yirittiikleri goriilmektedir.
Arastirmadan elde edilen bulgulara gore ise tam zamanli calisanlarin duygusal
baglilik ve OVD diizeyleri yar1 zamanlilara gore oldukga yiiksekken; yari zamanl
calisanlarin da tam zamanlilara gore devam baghiliklar: daha ytiksektir. Bunun yani
sira aragtirmaya gore duygusal baglilik ve OVD arasindaki iliski seviyesi, tam
zamanli grupta, yar1 zamanli gruba gore daha giicltidiir. Arastirmada devam
baglilig1 ile OVD arasindaki iligski de yalnizca tam zamanli calisanlar agisindan
anlamli ve negatif bulunmustur. Yazarlara gore ara bu bulgunun anlami ise yar1
zamanlt islerin, calisanlarin duygusal baglilik gostermeleri veya orgiitsel
vatandaslik davranislarinda bulunmalari i¢cin tam zamanli isler kadar elverisli
olmamasidir (Chang ve Chelladurai, 2003).

Johansson ve Hartinin da 2023 yilinda yari zamanli ve gecici olarak calisan?é
(Temporary working) tiniversite 6grencilerinin 6rgtitsel vatandaslik davranislarina
iliskin bir arastirma ytriittiikleri gortilmektedir. Arastirma bulgularina gore ise
yar1 zamanli ve gegici olarak ¢alisan tiniversite dgrencilerinin 6rgiitsel vatandaslik
davranisi ile is stresleri, iyilik halleri ve is tatminleri ile pozitif; isten ayrilma

varilmasi) ve (2) proaktif kullanilabilirlik (uzaktan calisan bireylerin resmi ve gayri resmi
iletisimi baslatmasi ve koordinasyon zorluklarini azaltmak igin esnek olabilmesi). Yazarlara
gore grup motivasyonunu arttiran diger kolaylastirici calisma uygulamalari da sunlardir: (1)
ise katki diizeylerinin yeniden degerlendirilmesi (diisiik calisma goriniirliigunt, katk:
eksikligi olarak yorumlamamay1 agik¢a kabul etmek), (2) stratejik benlik sunumu (strategic
self-presentation) (uzaktan calisan kisilerin yeterliliklerini ve siki calistiklarin1 vurgulamak
icin izlenim yonetimi stratejilerini kullanmak).

16 Aragtirma sadece yar1 zamanl ve gegici olarak galisan iiniversite 6grencileriyle yiiriitillmiis;

arastirmaya tam zamanli calisanlar dahil edilmemistir. Dolayisiyla da calismada, yar1 zamanli
ve gecici olarak calisan tiniversite 6grencileri ile tam zamanli calisan tiniversite 6grencilerinin
orgiitsel vatandaglik davramslarina iliskin bir kiyaslama yapilmamustir. Oyle ki (Johansson ve
Hartin, 2023).
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niyetleri ile ise negatif yonden bir iliskisi vardir. Bunun yani sira arastirmaya gore,
orglitsel vatandaslik davranisinin is-tiniversite catismasi ve is-eglence catismasiyla
da pozitif yonde bir iliskisi oldugu saptanmistir. Bir baska ifadeyle, asir1 diizeydeki
orglitsel vatandaslik davranislari, calisan tiniversite 6grencilerinin egitim ve sosyal
hayatlarina dair zamanlarindan fedakarlik etmelerine neden olarak onlarin is-
tiniversite catismasi ve is-eglence ¢catismasi yasamalarina neden olmaktadir. Bunun
nedenlerinden biri ise drnegin tniversite 6grencilerinin iste olmadiklarinda bile
islerine psikolojik olarak bagli olmalar1 ve bos vakitlerinde calismadiklar: icin
sucluluk duymalaridir (Johansson ve Hartin, 2023).

Literattire bakildiginda ise yari zamanli calisanlarin tiniversiteler, hastaneler ve
imalat sirketleri gibi pek ¢ok alanda istihdam edildigi gortilmektedir (Shittu ve
Omar, 2006). Fakat yar1 zamanli calisanlara 6zellikle biiro, satis ve yemek yeme
yerleri gibi hizmet sektorlerinde daha sik rastlanmaktadir (Stamper ve Van Dyne,
2003). Hizmet sektoriinde misafir taleplerinin oOngoriilemezligi gz Onitine
alindiginda ise orgiit icerisinde calisanlarin orgiitsel vatandashik davranisinda
bulunup bulunmamalar1 biiytik bir onem tasimaktadir. Ctinkii her ne kadar hizmet
sektorii calisanlari, misterilerin beklentilerini karsilamak veya bu beklentilerin
otesine ge¢mekle (orgiitsel vatandaslik davranisi) gorevlendirilseler de bunlarin
tistesinden gelebilmek i¢in onlarin misafir ihtiyaclarinin degisken yapisiyla basa
cikabilmeleri de gerekmektedir. Fakat calisanlar her ne kadar bu yeteneklere sahip
olsalar da isle ilgili extra rol davranislarinda bulunup bulunmayacaklarina yine
kendileri karar vermektedirler. Bu baglamda da yar1 zamanli ve tam zamanl
caliganlarin OVD diizeylerinin farkli olup olmadigini ya da hangi kosullar altinda
farklilastigin1  anlamak, yiiksek Kkalitedeki hizmetlerin miisterilere nasil
sunulacagina dair yorum yapabilmede kritik bir dneme sahip oldugunu séylemek
miumkindiir. Bu baglamda hizmet sektdriinde yari zamanli calisanlarin diger
sektorlerde yar1 zaman olarak calisanlardan ve tam zamanli ¢alisanlardan hangi
acgilardan farklilastiklarini su sekilde siralamak miimkindiir (Stamper ve Van
Dyne, 2003):

e Yar: zamanli calisanlar, diger endustrilere kiyasla daha fazla is gorevleri ve
sorumluluklar iistlenmektedir,

e Hizmet sektdriinde galisan yari zamanli ¢alisanlar, tam zamanlilara gore daha
dustik baglilik, daha ytiksek isten ayrilma davranisi, daha diisiik performans ve
orgtitsel katki gostermektedir.

e Tam zamanli galisanlara kiyasla yari zamanli ¢alisanlar daha fazla hasta
olmakta, mesai saatleri disindaki toplantilara veya egitimlere katilmaya daha az
istekli olmakta ve konuklarin ihtiyaclarini karsilamak igin daha az caba sarf
etmektedirler.

Yar:1 zamanlh galisanlar ile tam zamanli calisanlar arasinda orgiitsel vatandaslik
davranis1 acisindan gozlemlenen farkliliklari, Sosyal Miibadele Teorisi ile
iliskilendirmek miimkiindiir. Bu baglamda da ilk olarak tam zamanli galisanlarin,
yart zamanlilara gore isverenleriyle sosyal iliskilerden daha ziyade ekonomik
degisim iliskileri gelistirme olasiliklarinin daha diistik oldugunu sdylemek
mimkiindiir. Oyle ki McLean Parks vd.nin, 1998 yilinda vyiiriittiikleri
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calismalarinda, tam zamanh ¢alisanlarin is iliskilerinde daha ¢ok sosyal alisveriste
bulunduklarini ve dolayisiyla da tam zamanlilarin psikolojik durumlarinin onlarin
davranislarini etkiledigini one stiren bir model gelistirdigi goriilmektedir. Bu
diistinceyle tutarli olarak Millward ve Hopkins de yine 1998 yilinda ytiriittiikleri
calismalarinda, calisanlar istihdam iligkilerini ekonomik temele
dayandirdiklarinda onlarin bagli bulunduklar1 s6zlesmenin sadece gerekli
sartlarin1 yerine getirdiklerini; bir baska ifadeyle de sadece gereken diizeyde
performans sergilediklerini ileri siirmistiir. Istihdam iligkilerini sosyal miibadeleye
dayandiran calisanlar ise insiyatif kullanarak daha fazla ¢alismaktadir. Ctinkt bu
calisanlar tarih belirsiz de olsa ileriki zamanda orgiitten bu davranislarinin
karsiligini alacaklarina inanmaktadir (Stamper vd., 2009).

Goruldtgu gibi tam zamanh ile yar1 zamanli calisanlar arasinda gozlemlenen
farkliliklar onlarin drgiitsel vatandaslik davranislarina da etkide bulunmaktadir.
Konu, uzaktan calisanlar agisindan degerlendirildiginde ise ilk olarak orgitsel
vatandashik davranisini Temas Teorisi (Contact Theory) ile iliskilendirmek
mumkiindiir. Buna gore de 6ncelikle orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemek icin
destekleyici baghligr gelistirmenin olduk¢a ©Onemli oldugunu soylemek
mimkiindiir. Destekleyici baghlig1 arttirmak icin de calisanlarin orgiitle sik sik
fiziksel temasta bulunmasi gerekmektedir. Yapilan galismalara bakildiginda da
ornegin is yeri masasi yalnizca kendine tahsis edilen ¢alisanlarin, 6zel ¢alisma alani
olmayan, is yerinde bos bulduklart herhangi bir masada (sicak masa) oturan
calisanlara gore daha yiiksek diizeyde orgiit ve ekip kimligine sahip olduklari
gorulmektedir (Millward vd., 2007). Bu da gostermektedir ki zamanlarinin ytiksek
bir bolimiinti evde galisarak gecirenlerin, ofiste calisan meslektaslarina gore
orgtitsel vatandashik davranisi sergileme egilimleri daha diistiktiir. Bir baska
ifadeyle, calisanlarin orgiitten ve is arkadaslarindan fiziksel olarak ayr1 kalmalari,
onlarin drgiitsel vatandaslik davranislarinda bulunma ihtimallerini azaltmaktadir
(Redman vd., 2009).

Krakcsak ve Kozak'in 2022 yilinda Macaristan’da uzaktan calismanin oldukca
yaygmn bir bigcimde kullanildig1 finans sektoriinde yirittigii arastirmanin
sonuclariin da bu agidan 6nem tasidigini soylemek miimkiindiir. Bu baglamda da
arastirmacilar, Macaristan’in finans sektoriinde faaliyet gosteren orgiitlerde, 2020
yilinin Mart ayindan baslayarak (pandeminin ilk zamanlari1) 2022 yilina kadar kriz
yonetimiyle ilgili kurumsal belgeleri ve yonetim iletisim kanallarini analiz etmisler
ve bu orgiitlerdeki yoneticiler ve astlarla da yari yapilandirilmis gortismeler
yapmislardir. Arastirma sonuglar1 da gostermistir ki uzaktan calismanin drgtitsel
vatandashik davranisi tizerinde orgtitsel kiiltiirtin belirleyici bir etkisi vardir
(Krakcsak ve Kozak, 2022).17

17 Arastirmaya gore baskin bir pazar kiltlirtine sahip kuruluslarda, uzaktan calismaya
gecildikten sonra, 6rgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan sadece sivil erdem boyutunda
bir diisiis meydana gelmistir. Baskin klan kiiltiirtine sahip orgiitlerde ise bir tek vicdanlilik
boyutunda bir azalma yasanmustir. Hiyerarsi kiilttirtintiin hakim oldugu orgtitler ise evden
calismaya orgiitsel vatandashk davrams: agisindan en olumsuz bigimde tepki gostermistir.
Oyle ki hiyerarsi kiiltiiriine sahip orgiitlerde istihdam edilen galisanlarin, uzaktan calismaya
gecildikten sonra nezaket boyutu harig, érgiitsel vatandaslik davranisinin her boyutunda bir
azalma yasanmistir (Krakesak ve Kozak'in 2022).
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Kane'nin de tele calisma siklig1’® ve OVD arasindaki iligkiyi agiklayan araci siirecleri
belirlemek ve kisiligin, tele calismanin psikolojik sonuglar1 {izerinde diizenleyici bir
etkisinin olup olmadigini incelemek amaciyla bir calisma yaptiklar: goriilmektedir. Bu
baglamda da cesitli bolgelerdeki farkli sektorlerde ve islerde istihdam edilen 286 tele-
calisandan ve onlarin 62 is arkadasindan?® anket verisi toplanmistir. Arastirmadan elde
edilen sonuglara gore ise profesyonel izolasyon, 6zdeslesme ve kisilik degiskenleri; tele
calisma ve orgitsel vatandashk davramisi arasindaki iliskide aract bir rol
oynamamaktadir. Orgiitsel vatandaglik davranust ile (kendi kendine puanlanan orgiitsel
vatandaslik davranisi (self-rated OCB)) tele calisma arasinda ise negatif bir iliski oldugu
goriilmiistiir. Tele calisma frekansinin, kendi kendine puanlanan OVD f{izerinde ise
negatif yonde, dogrudan bir etkisi oldugu saptanmistir. Bir bagka ifadeyle bireyler, daha
sik tele-calismada bulundukga, daha az OVD gergeklestirme egilimi gostermektedir.
Bunun yani sira tele ¢alisma sikliginin, profesyonel izolasyonla da pozitif yonde;
orgtitsel ve is grubu 6zdeslesmesiyle de (organizational and work group identification)
negatif yonde iliskisi oldugu gortilmistiir (Kane, 2014).

Yukarida gortislerine yer verilen Ganesh ve Gupta'nin da yazilim gelistirme ekiplerinde
sanallik? ile ekstra rol performans: arasindaki iliskiyi ve bu iliskide de gorevde
bagimliliginin (task interdependence) diizenleyici bir etkisi olup olmadigini arastirmak
amactyla bir calisma yaptiklart gortlmektedir. Bu baglamda yazilim gelistirme
ekiplerinde calisan 192 yazilim uzmanindan elde edilen anket verilerine gore sanallik,
takimin ekstra rol performansini olumsuz bicimde etkilemektedir. Bunun yani sira
gorevde birbirine bagimliligin da orgtitsel vatandashk davrams: tizerindeki etkisinin
pozitif yonde oldugu saptanmistir (Ganesh ve Gupta, 2010).

162 tam zamanli Koreli uzaktan calisan ile anket ¢alismasinin yapildig: bir baska
calismada da profesyonel izolasyonun, orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkisi
incelenmis ve psikolojik giiclendirmenin ve duygusal orgiitsel bagliligmn, igsel
motivasyonun saglanmasinda bir aracilik etkisi olup olmadig1 arastirilmistir.
Arastirmadan elde edilen bulgulara gore ise psikolojik giiclendirme ve duygusal
bagliligin, profesyonel izolasyon ve orgtitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide
tam aracilik etkisi vardir. Bunun yam sira arastirmada psikolojik izolasyonun dustik
psikolojik giiclendirmeye yol actigi da saptanmustir. Ayrica diistik psikolojik
gliclendirme de duisiik orgtitsel bagliliga yol acarak orgiitsel vatandaslik davranislarmi
etkilemektedir (Noh ve Lee, 2022).

Gortuldugt gibi literatlirdeki arastirma sonuglar: incelendiginde uzaktan calisanlar
klasik calisma bicimi ile calisanlara gore; yari zamanli g¢alisanlar da tam zamanl
calisanlara gore oOrgiitsel vatandashik davranislari acisindan farklilik gostermektedir.

18 Kane (2014) yurtittiigi calismasinda uzaktan calismadan bahsetmek icin tele calisma
kavramini kullanmustar.

19 Arastirmada c¢alisanlarin is arkadaslarma da anket uygulamas: yapilmasmin sebebi,
calisanlarin orgtitsel vatandaslik davranisinda bulunup bulunmadiklarmin arkadaslarindan
ogrenilmek istenmesi ile agiklanmistir (Kane, 2014).

20 Yukarida da ifade edildigi gibi yazarlara gore orgiit tiyeleri gorevlerini tamamlarken ofisten
ne kadar uzakta galistyorlarsa ve teknolojik cihazlari ne kadar fazla kullaniyorlarsa sanalligin
varligindan da o denli bahsetmek mtimkiindiir.
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Bununla birlikte daha ¢nce de belirtildigi gibi, uzaktan calisma pandemiyle birlikte
calisma hayatinda daha gortintir hale gelmistir. Buna karsin, yar1 zamanl ¢alisma igin
bir kirilma noktasindan bahsetmenin miimkiin olmadig1 soylenebilir. Ancak, hizmet
sektortintin {ilke ekonomisindeki oranmin ve kadinlarin ¢alisma hayatma katiliminin
artmasi ve kiiresellesmenin; yar1 zamanl calismanin yayginlasmasinda énemli bir rol
oynadig diistintilmektedir. Konu, Hollanda 6zelinde ele alinmadan 6nce ise en ytiksek
gelire sahip sirketlerin uzaktan ve yar1 zamanli calismaya yonelik politikalarina
bakildiginda bu calisma bakimindan dikkat ¢ekici ve ilging durumlarla karsilasildig:
soylenebilir.

Oncelikle 6rnegin Fortune Kiiresel 500 Listesi'ne gore, 2024 yilinda en yiiksek gelire
sahip sirketler arasinda Walmart'in birinci sirada yer aldigini soylemek miimktndiir
(https:/ /fortune.com/ranking/ global500/). Entrepreneur.com’dan  Shimu ve
Malamut’a 2024 yilina ait yazisina gore ise Walmart yakin bir tarihte, pek cok merkezde
(Bentonville, Arkansas, Hoboken, NJ ve Kuzey Kaliforniya gibi) ytizlerce uzaktan
calisanin ofiste calismasini zorunlu hale gehreceglm duyurmustur. Ancak bu karar, baz1
calisanlar arasinda ciddi tepkilere yol agmistir. Ornegin, Zoom toplantisinda bir galisan
bu karar1 “sagmalik” olarak nitelendirmistir. Baz1 calisanlar ise bu uygulamaya uyum
saglayamayacaklarini belirterek istifa etmeyi tercih etmistir. Ctinkii bu karar, 6zellikle
cocuk bakimi gibi sorumluluklar1 olan ¢alisanlar igin biiyiik bir zorluk ortaya
gkarmaktadir (https://www.entrepreneur.com/business-news/walmart-employees-
push-back-against-return-to-office-mandate /477986). Fortune Kiiresel 500 Listesi'ne
gore, 2024 yilinda en ytiksek gelire sahip sirketler arasinda ikinci sirada yer alan Amazon
ise calisanlarin ofiste bulunmalarmin is birligini artiracagina inanmaktadir. BBC'den
Espiner’in (2024) aktardigina gore ise Amazon bu dogrultuda pandeminin ardindan
calisanlarina bir bilgilendirme metni gondererek, haftada bes giin ofise gelmelerini talep
etmistir (https:/ /www.bbc.com/news/articles/cden9y37e6ro). The Gurardian’dan
Hern’in 2022 yilina ait yazisina gore Fortune Kiiresel 500 Listesi'nde 2024 yilinda en
yiiksek gelire sahip sirketler arasinda yedinci sirada yer alan Apple’'m CEO’su ise
kiilttirleri geregi yiiz ytize is birliginin 6nemli oldugunu vurgulamis ve calisanlarin sabit
giinler belirlenmese de haftada en az ii¢ giin ofise gelmeleri gerektigini ifade etmistir.
Pandemi sonras1 uygulanan prosediir ise {i¢ sabit giinde ofiste calismay1 gerektiriyordu.
CEQ, ofiste calisilmasini destekleyen aciklamasinda ise “Cogumuz ayr1 ¢alisirken birgok
sey basarmus olsak da gectigimiz yil eksik olan temel bir sey vardz: birbirimiz. Gortuntiili
konferans gortismeleri mesafeyi daraltmamiza yardimeci oldu, ancak bazi seyleri asla
taklit edemez” ifadelerini kullanmistir. Ancak, bazi galisanlar pandemi sonrasinda
uzaktan calisma imkanlarinin azaltilmasina olumsuz yaklagsmigtir. Ornegin, Apple’a
onemli bir pozisyon icin Google’dan transfer edilen bir galisan, ofise doniis politikasimni
gerekce gostererek istifa etmistir. Calisan, istifa ederken “Ekibim icin daha fazla
esnekligin en iyi politika olacagina inaniyorum” diyerek istifa sebebini acikca belli
etmistir. Istifasin  ardindan ise yeniden Google’da c¢alismaya baslamistir
(https:/ /www .theguardian.com/technology/2022/aug/16/ apple-tells-staff-to-come-
into-the-office-for-at-least-three-days-a-week).

Konu yar1 zamanli galisma agisindan ele alindiginda ise sirketlerin bu ¢alisma bigimine
iliskin politikalarina dair, uzaktan calisma kadar ¢ok sayida haber veya tartismaya
rastlanmamaktadir. Fakat Wells'in bu konuya dair Walmart hakkindaki yazisinin
degerli bilgiler sundugu diistintilmektedir. Bu baglamda, Wells’e (2024) gore oncelikle
Walmart, Amerika Birlesik Devletleri'nde 1,6 milyondan fazla ¢alisaniyla tilkenin en
biyiik 6zel isvereni konumundadir. Sirketin en son raporlarina gore ise galisanlarinin
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yaklasik %26’s1 yar1 zamanli ¢alismaktadir. Ancak, 2016 yilinda Walmart'in ABD is
glictiniin %50’sinin yar1 zamanl calistigini soylemek miimkiindiir. Sirket, 2022 itibariyla
da magazalardaki pozisyonlarin ticte ikisinin tam zamanli hale gelmesini hedeflemis ve
yar1 zamanli pozisyonlar1 tam zamanliya dontsttirmek icin bilingli bir ¢aba sarf etmistir.
(https:/ /www.marketingscoop.com/consumer/does-walmart-hire-part-
time/#google vignette).

8. Esnek Calisma Bicimleri ile Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Arasindaki
Iliski: Hollanda Orneginde Bir Degerlendirme

Yukarida aktarilan bilgiler dogrultusunda, en yiiksek gelire sahip sirketlerin uzaktan ve
yart zamanli ¢alismaya iliskin politikalarina genel olarak bakildiginda, uzaktan
calismanin kismen terk edilmeye baslandig1 dikkat cekmektedir. Walmart 6rneginde ise,
yar1 zamanli calisma yerine tam zamanli ¢calismanin tesvik edildigi ve bu yonde bir hedef
belirlendigi soylenebilir. Fakat elbette ki sadece Walmart'mn yar1 zamanli calismaya
iliskin yuruttugti politikaya bakarak diger sirketlerin de bu yonde bir egiliminin
oldugunu soylemek miimkiin degildir. Yar1 zamanl1 ve uzaktan calismaya dair politika
degisikliklerinin temel nedenlerinden biri olarak ise uzaktan ve yari zamanl calisma
bicimlerinin ortak bir sorunu olan etkilesim eksikligiyle baglantili performans diististi
ve buna bagli olarak da orgiitsel vatandaslik davranisindaki azalma gosterilebilir.
Ancak, Avrupa Birligi tlkelerinde durumun farkhilik gosterdigi soylenebilir. Bu
baglamda da ozellikle Hollanda, her iki calisma bigiminin de yiiksek oranda
uygulandig bir tilke olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Ornegin Avrupa Birligi'nin resmi istatistik ofisi Eurostat'in verilerine gére, Avrupa
Birligi'ne tiye 27 tilke arasinda yar1 zamanl ¢alisma oranlarmin en yiiksek oldugu tilke
Hollanda’dir. Oranlara 2017’den itibaren bakildiginda, Hollanda’da yar1 zamanh
calisma orant hi¢bir zaman %40"mn altina diismemistir ve 2023 yilinda ise bu oran %42,4
olarak kaydedilmistir. Hollanda"y1 %38 ile ise Isvigre takip etmektedir. Ayni y1l, Avrupa
Birligi ortalamasmin ise %17,8 seviyesinde oldugunu sdylemek miimkiindiir
(https:/ / ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view / TPS00159/ default/ table?lang=en)
. Yine Eurostat verilerine gore, 2023 yi1linda Hollanda’da uzaktan ¢alisma orani ise %12,7
olarak kaydedilmistir. Bu oran, Avrupa ortalamasi olan %8,9un tzerindedir ve
Hollanda’y1 uzaktan calismada 7. siraya yerlestirmistir. Hollanda'nin 6ntinde ise
Finlandiya, Irlanda, Belcika, Isvec, Almanya ve Litksemburg {ilkeleri yer almaktadir
https:/ /ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view /lIfsa_ehomp__custom_12158505/d
efault/table?lang=en). Ancak 2022 yilinda Hollanda'nin, %39,2 ile “bazen” uzaktan
calisanlar oraninda Avrupa tilkeleri arasinda birinci sirada yer aldigina dikkat cekmenin
de 6nemli oldugu diistintilmektedir (https:/ /www.cbs.nl/en-gb/news/2024/11/over-
half-of-dutch-people-work-from-home-sometimes).

Bu dogrultuda konuya daha detayli olarak yar1 zamanli ¢alisma acisindan
yaklasildiginda asagidaki grafigin Hollanda’daki durumu daha iyi anlamak adina
faydali bilgiler sundugunu sdylemek mtimkiindiir.
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Grafik 1: Hollanda Yar1 Zamanl: Calisanlarin Orani (%) (2018-2023)2

Kaynak: Bu tablo, Eurostatin yaymnladigi verilerden yararlanilarak olusturulmustur
(https:/ /ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsa_eppgan/default/ table?lang=en).

Oncelikle yukaridaki bir numarali grafik incelendiginde 2018-2023 yillar1 arasinda
Hollanda’da yar1 zamanh ¢alisanlarin oranindaki degisim gortilmektedir. Eurostat’in
verilerine bakildiginda 2018’de %50,1 olan oran, 2020’de %50,8 ile en ytiiksek seviyesine
ulasmis, ancak sonraki yillarda %42-43 araligna gerilemistir. Son yillarda bir diists
yasansa da yar1 zamanli calismanin, Hollanda'nin is giictinde 6nemli bir yer tuttugunu
soylemek mumkiind{ir.

21 2018-2023 yillar1 arasinda Hollanda’da yar1 zamanli ¢alisanlarin orani incelendiginde, 2018
yilinda %50,1 olan oran, 2019 yilinda %50,2"ye ve 2020 yilinda %50,8’e yiikselmistir. Ancak, 2021
yilinda %42,7’ye diismiis ve sonraki yillarda benzer seviyelerde kalarak 2022 yilinda %42,6, 2023
yilinda ise %42,8 olarak kaydedilmistir
(https:/ /ec.europa.eu/eurostat/ databrowser/view /lfsa_eppgan/default/table?lang=en).
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Grafik 2: Hollanda Cinsiyete Gore Yar1 Zamanli Calisanlarin Orani (%) (2018-2023)2

Kaynak: Bu tablo, Eurostatin vyaymnladigi verilerden yararlanilarak olusturulmustur
(https:/ /ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsa_eppgan/default/table?lang=en).

Yukaridaki iki numarali grafik incelendiginde ise 2018-2023 yillar1 arasinda Hollanda’da
yart zamanli ¢alisma oranlarmin cinsiyet bazinda ¢nemli farkliliklar gosterdigini
soylemek mimkiindtiir. Bu baglamda Eurostat'in verilerine bakildiginda erkeklerin yar1
zamanlt calisma orami 2018'de %27,5 iken 2020°de %28,6 ile en yiiksek seviyesine
ulasmus, 2021 yilinda ise %22,5’e diismiis, ardindan kademeli bir artisla 2023’te %23,8
olmustur. Kadinlarda ise oranlar 2018'de %75,6 seviyesindeyken 2020'de %75,5 ile
benzer diizeyde kalmis, 2021 yilinda %65’e gerilemis ve 2023’te %63,7'ye kadar
diismiuisttir. Bu verilere dayanarak ise kadinlarin yar1 zamanli ¢alismada erkeklere
kiyasla belirgin diizeyde yiiksek bir orana sahip oldugunu ancak son yillarda her iki
cinsiyet i¢in de bir gerileme yasandigini séylemek miimkundr.

Hollanda'da sektorlere gore yari zamanli galisan oranlarma bakildiginda ise farklh
sonuclara ulasilmaktadir. Bu baglamda Hollanda'nin resmi istatistik kurumu Centraal
Bureau voor de Statistiek'nin 2021 verilerine bakildiginda Saglik ve Sosyal Hizmet
(Health Care and Welfare) sektoriintin %74 ile en yiiksek yar1 zamanli calisan oranina
sahip oldugunu soylemek miumkiindiir. Bunu %67 ile Konaklama ve Yiyecek Hizmetleri
(Accommodation and Food Services), %59 ile Egitim (Education), ve %55 ile Ticaret
(Trade) sektorii takip etmektedir. Orta diizeyde yar1 zamanh calisma oranlarina sahip
olan sektorler arasinda ise %39 ile Gayrimenkul Faaliyetleri (Real Estate Activities), %37
ile Ulasim ve Depolama (Transportation and Storage) ve %37 ile Tarim, Ormancilik ve

22 Hollanda’da yar1 zamanli calisan erkeklerin orani, 2018 yilinda %27,5 iken 2019 yilinda %27,9'a
ve 2020 yilinda %28,6"ya ytikselmistir. 2021 yilinda %22,5’e diisen oran, 2022 yilinda %23,5'e ve
2023 yilinda %23,8'e yiikselmistir. Kadinlarda ise 2018 yilinda %75,6 olan oran, 2019'da %75,2'ye
ve 2020’de %75,5"e ¢ikmistir. Ancak 2021 yilinda %65’e diisen oran, 2022'de %63,8 ve 2023 y1linda
%63,7 olarak kaydedilmistir
(https:/ /ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view /1lfsa_eppgan/default/table?lang=en).
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Balikcilik (Agriculture, Forestry and Fishing) yer almaktadir. %36 oraniyla Uzmanlik
Gerektiren Is Hizmetleri (Specialised Business Services) ve %34 oraniyla Kamu Yonetimi
ve Kamu Hizmetleri de (Public Administration and Public Services) bu kapsamda 6ne
cikar diger sektorlerdir. Daha diistik yar1 zamanh ¢alisma oranlari ise %28 ile Finansal
Hizmetler (Financial Services) ve imalat (Manufacturing), %27 ile Su Sirketleri ve Atk
Yonetimi (Water Companies and Waste Management), %25 ile Bilgi ve lletisim
(Information and communication), %21 ile Enerji Tedarigi (Energy Supply) ve %19 ile
Insaat (Construction) sektorlerinde gozlemlenmektedir (https://longreads.cbs.nl/the-
netherlands-in-numbers-2022 / who-are-most-likely-to-work-part-
time/?utm_source=chatgpt.com). Bu verilere dayanarak ise yar1 zamanli c¢alisma
oranlarmin sektdrlerin dogasina bagh olarak biiytik clctide degistigini; bu baglamda da
hizmet odakli sektorlerin yar1 zamanh calismada lider oldugunu soylemek
mumkiindir.

Belirtmekte yarar vardir ki Hollanda, yar1 zamanli ¢alisma konusunda Avrupa Birligi
tilkeleri arasinda birinci sirada yer alsa da The Holland Times'dan Sharma’nin 2024
yilina ait yazisina gore Hollanda hiikiimeti, Utrecht Universitesi ile birlikte
Hollanda’daki yar1 zamanli ¢alisma kiiltiirtinti degistirmeye yonelik bir adim atmaya
hazirlanmaktadir. Oniimiizdeki on yil icinde 75 milyon avroluk bir yatirim
planlanmakta ve bu girisim de “Daha Fazla Saat Calis!” baslig1 altinda ytirtitiilecektir.
Bu girisimin temel gerekgesi ise artan calisma saatlerinin ekonomiye yillik 1 milyar avro
ek katki saglama potansiyelidir. Ayrica, girisimin hedefleri arasinda cinsiyet esitliginin
tesvik edilmesi, daha iyi is firsatlarinin yaratilmasi ve yari zamanh ¢alisanlarin maddi
olarak daha iyi bir duruma getirilmesi yer almaktadir
(https:/ /www hollandtimes.nl/2024-edition-june/breaking-the-part-time-habit-in-the-
netherlands-a-decade-long-e75-million-initiative/).
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Grafik 3: Hollanda Uzaktan Calisanlarin Orani (%) (2018-2023)23

23 2018’ de uzaktan calisanlarin oran1 %14, 2019’da %14,1, 2020’de %17,8, 2021’ de %20,4, 2022’de
%15,6 ve 2023'te %12,7 olarak kaydedilmistir.
(https:/ /ec.europa.eu/eurostat/ databrowser/view /lfsa_ehomp__custom_12158505/default/ta
ble?lang=en).
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Kaynak: Bu tablo, Eurostatin yaymladigi verilerden yararlanilarak olusturulmustur

(https:/ /ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsa_ehomp__custom_12158505/ default/table?lang=
en)
Yukaridaki #i¢ numarali grafige bakildiginda ise Hollanda’da uzaktan calisma
oranlarmin yillar itibariyle dalgali bir seyir izledigini sdylemek mumkiindiir. Bu
baglamda Eurostat verileri incelendiginde 2018"de %14 olan oran, 2020 yilinda %17,8’e,
2021 yilinda ise %20,4 ile en ytiksek seviyesine ulasmustir. Ancak 2022’den itibaren diistis
gostererek 2023'te %12,7’ye gerilemistir. Bu veriler ise uzaktan galismanin 2020 ve 2021
yillarinda pandeminin etkisiyle arttigmni, sonraki yillarda ise azaldigm
diistindiirmektedir.
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Grafik 4: Hollanda Cinsiyete Gore Uzaktan Calisanlarin Orani (%) (2018-2023)4

Kaynak: Bu tablo, Eurostatin yaymnladigi verilerden yararlanilarak olusturulmustur
(https:/ /ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/lfsa_ehomp__custom_12158505/ default/table?lang=
en).

Yukarida yer alan dort numarali grafik incelendiginde ise 2018-2023 yillar1 arasinda
Hollanda’da uzaktan ¢alisma oranlarinin cinsiyetler arasinda farkliliklar gosterdigini
soylemek mumkiindiir. Bu baglamda Eurostat'in verilerine gore erkeklerde uzaktan
calisma orani 2018 de %15,5 iken 2020'de %18,8’e, 2021’de ise %20,1 ile zirveye
ulasmustir. Ancak sonraki yillarda diistis gostererek 2023’te %12,8’e gerilemistir.
Kadinlarda ise 2018 yilinda %12,3 olan oran, 2020’de %16,7ye ytiikselmis, 2021'de %20,7
ile en ytiksek seviyesine ulasmis, ardindan 2023'te %12,6'ya diismiistiir. Yukarida da

24 Hollanda’da uzaktan calisan erkeklerin orani 2018 yilinda %15,5, 2019 yilinda %15,4, 2020
yilinda %18,8, 2021 yilinda %20,1, 2022 yilinda %15,6 ve 2023 yilinda %12,8 olarak kaydedilmistir.
Kadinlarda ise bu oran 2018 yilinda %12,3, 2019 yilinda %12,5, 2020 yilinda %16,7, 2021 yilinda
%20,7, 2022  yilinda %155 ve 2023 yilinda %12,6  olarak  belirlenmistir
(https:/ /ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view /1lfsa_ehomp _custom 12158505/ default/ta

ble?lang=en).
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ifade edildigi gibi bu verilere dayanarak her iki cinsiyet igcin de 2020 ve 2021 yillarinda
uzaktan calismanm artis gosterdigini sonrasmnda ise azalma egilimine gectigini
soylemek mumkiindiir
(https:/ / ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view /Ifsa_ ehomp custom_ 12158505/d
efault/table?lang=en)

Centraal Bureau voor de Statistiek'nin?> 2023 yilina ait gtincel verilerine bakildiginda ise
meslek gruplarina gore uzaktan ¢alisma oranlarinin degisiklik gosterdigi gortilmektedir.
Bu baglamda Bilgi ve iletisim Teknolojileri (ICT) sektriiniin, en yiiksek uzaktan calisma
oranina sahip meslek grubu olarak 6ne ¢iktigini soylemek mtimkiindiir. Bu durum ise
sektoriin tamamen dijital bir altyapiya sahip olmasi ve is stireclerinin uzaktan kolayca
yiritiilebilmesiyle aciklanabilir. Benzer sekilde, dijital araclara dayali yapilari nedeniyle
Yaratic1 ve Dilbilimsel Mesleklerin de (Creative and Linguistic) uzaktan calismaya
oldukca elverisli gortinmektedir. Bunun yanmi sira Yoneticilik (Managerial)
pozisyonlarinda da uzaktan ¢alisma oram ytiksektir. Stratejik yonetim ve koordinasyon
gibi islerin cevrim ici ortamda stirduirtilebilmesi, bu durumu agiklayabilir. Is ve Idari
Meslekler (Business and Administrative) ise belge hazirlama vb. is yapisiyla uzaktan
calismaya elverisli bir alan olarak dikkat cekmektedir. Kamu Yonetimi, Giivenlik ve
Hukuk (Public Administration, Security and Legal) mesleklerinde de dijital kamu
hizmetlerinin yaygimlasmasinin, uzaktan galisma oranlarmin ytiksek olmasinda etkili
oldugunu dustindiirmektedir. Egitim (Teaching) sektorii ise cevrim ic¢i egitim
uygulamalarinin artmasiyla uzaktan calismaya daha uygun hale geldigi soylenebilir.
Ticaretle iliskili mesleklerde (Commercial) ise uzaktan ¢alisma oranlarinin orta seviyede
oldugu goriilmektedir. Is siireclerinde sahada bulunma gerekliliginin, bu orani
smirlayan bir faktor oldugu soylenebilir. Bunun yani sira Bakim ve Sosyal Hizmet (Care
and Wellbeing) mesleklerinde uzaktan calisma oranmin oldukca diisiik oldugu
goriilmektedir. Bu durum ise bu sektorlerdeki islerin fiziksel varlik gerektirmesiyle
iliskilendirilebilir. Ek olarak Tarim (Agriculture) ve Teknik Isler (Technical) gibi
sektorlerde de islerin dogas1 geregi sahada calisilmas1 gerektiginden, uzaktn galisma
oranlarmin en dusiik seviyelerde oldugu soylenebilir. Son olarak Hizmet (Service-
oriented) ve Ulasim ve Lojistik (Transport and Logistics) gibi miisterilerle birebir temas
gerektiren islerde de benzer sekilde dusiik oranlarin dikkat c¢ektigi soylenebilir. Bu
baglamda 6zetle meslek gruplarma gore evden ¢alisma oranlarmin; dijitallesme diizeyi,
is stireclerinin yapisi ve fiziksel varlik gereksinimine baglh olarak sekillendigi ifade
edilebilir. Bir baska ifadeyle dijital altyapis: giiclii sektorler uzaktan galismaya daha
uygunken, sahada fiziksel varlik gerektiren islerde bu oran oldukg¢a sinirli kalmaktadir

25 Centraal Bureau voor de Statistiek (CBS), uzaktan calismaya iliskin istatistikleri sunarken,
uzaktan ¢alismay1 “cogu zaman” ve “bazen” seklinde siiflandirarak detaylandirmistir. Baska
bir deyisle, uzaktan ¢alisma haftanin biiyiik bir boliimiinde yapilabilecegi gibi, zaman zaman
veya tamamen uzaktan calisma seklinde de uygulanabilmektedir. Ancak, yukarida verilen
bilgiler bu tiir detaylara girmeden, hangi meslek grubunda uzaktan ¢alismanin en yaygin oldugu
bilgisine odaklanmaktadir (https://www.cbs.nl/en-gb/news/2024/11/over-half-of-dutch-
people-work-from-home-sometimes).
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(https:/ /www.cbs.nl/en-g¢b/news/2024 /11 / over-half-of-dutch-people-work-from-
home-sometimes).

Belirtmekte yarar vardir ki 5 Temmuz 2022’de Hollanda Temsilciler Meclisi (The Dutch
House of Representatives), uzaktan calismay1 yasal bir hak olarak gticlendiren bir yasa
tasarisini onaylamistir. Ulkede halihazirda uzaktan galigma diizenlemeleri mevcut
olmakla birlikte, bu tasari, calisanlarin uzaktan calismayi talep etmeleri halinde
isverenlerin ret gerekcelerini agiklama zorunlulugunu getirmeyi amaclamaktadir.
Ardindan da Avrupa tlkeleri, Kanada, ingﬂtere ve ABD’de de benzer 6nlemler alinmasi
konusunda tartismalar yasanmustir. Dolayisiyla bu yeni yaklasimin, diinya ¢apinda
dikkat cektigini soylemek miimkiindiir. Konuya daha detayli yaklasildiginda
dtizenlemenin amacimnin ise calisanlarin is-yasam dengesini iyi bir sekilde kurmalarini
miimkiin kilmak oldugu soylenebilir. Yine belirtmekte yarar vardir ki Hollanda’'da
uzaktan calisma, pandemiden 6nce de popiiler olup 6rnegin 2018 yilinda calisanlarm
%14’1t uzaktan calismaktaydi. Bu oran da Avrupa Birligi'ndeki en ytiksek seviyelerden
biriydi. Bunun sebeplerinden biri ise Baz1 Hollandal1 isletmelerin, uzaktan ¢alismanin
verimlilik ve calisan memnuniyetini artirdigma inanmasidir. Nitekim yapilan
arastirmalarda calisanlarin fikri de bu dogrultudadir
(https:/ /industrialrelationsnews.ioe-emp.org/industrial-relations-and-labour-law-
july-2022 /news/ article/netherlands-new-bill-on-remote-work).

Ozetle, Hollanda o©zelinde yapilan incelemeler, yari zamanli calisma oranlarinin
kadinlar arasinda erkeklere kiyasla belirgin sekilde daha yiiksek oldugunu ortaya
koymaktadir. Bununla birlikte, uzaktan calisma ile yar1 zamanli calisma oranlar:
arasinda kayda deger bir farkliik olmadigi soylenebilir. Konu sektorel agidan
degerlendirildiginde ise uzaktan calisma oranlarmin en yiiksek oldugu sektorlerin,
dijitallesme diizeyi yiiksek olan Bilgi ve Iletisim Teknolojileri (ICT) ile Yaratici ve
Dilbilimsel Meslekler oldugu soylenebilir. Yar1 zamanli ¢alismada ise hizmet odakl
sektorler, 6zellikle Saglik ve Sosyal Hizmetler, 6n plandayken; tarim ve teknik isler gibi
sektorlerde bu oranlarin oldukca duisiik oldugu gortilmektedir. Dolayistyla yar1 zamanl
ve uzaktan calisma oranlari diizeyinin biiytik 6lctide ¢alisilan sektor (uzaktan galisma
acisindan sektdrdeki teknoloji kullanimi) ve elbette ki yasal diizenlemeler tarafindan
belirlendigi soylenebilir. Bu baglamda ¢alismanin sonug kisminda ise tiim bu ¢ikarimlar
Ozetlenerek ilgili 6neriler sunulacaktir.

Sonug

Bu ¢alisma, modern is diinyasindaki esnek ¢alisma diizenlemelerinin artan dnemine
istinaden bu dtizenlemelerin orgtitsel vatandashk davramsi tizerindeki etkilerini
incelemek amaciyla yurttilmustiir. Kisaca; centilmenlik, vicdanlilik, fedakarlik, sivil
erdem ve nezaket boyutlarindan olusan 6rgiitsel vatandashk davranisini ise calisanlarin
is yerindeki resmi gorevlerinin Otesine gecerek sergiledikleri goniilli ve yapici
davranislar olarak tamimlamak miimkiindiir. Cok sayida galismadan elde edilen
bulgulara gore ise bu tiir davranislar, orgiitsel uyumu arttirarak is yerinde olumlu bir
iklimin olusmasmna katkida bulunmakta ve bdylece orgtitsel hedeflere daha kolay
bicimde ulasilmaktadir. Ayrica OVD'min galisanlar arasmdaki igbirligini ve takim
ruhunu giiclendirerek is tatminini, motivasyonu ve orgtitsel baghlig: arttirdigr da
soylenebilir.
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Uzaktan calisma ise calisanlarin fiziksel olarak is yerinde bulunmalarini gerektirmeyen,
teknoloji destekli bir calisma modelidir. Bu diizenleme de bazi ¢alisanlarin is-6zel yasam
dengesini korumalarma yardimci olarak is tatmini ve motivasyon diizeylerini
arttirabilmektedir. Ancak, literatiirdeki pek cok arastirma, uzaktan c¢alismanin yol
acabilecegi sorunlarmn orgtitsel vatandaslik davramislarini olumsuz etkileyebilecegini
gostermektedir. Ornegin uzaktan calisma bicimi, sosyal izolasyonu arttirdig1 igin
calisanlarin  OVD  sergilemelerini  zorlagtirarak bu  yondeki egilimlerini
azaltabilmektedir.

Yar1 zamanli calisma ise klasik calisma saatlerine kiyasla daha az stire calismay1 ifade
eden ve calisanlarin is saatlerini kisisel ihtiyaglarina gore diizenlemelerine imkan
tantyan bir is modelidir. Dolayisiyla yari zamanlh calisma, ¢alisanin is tatminini
arttirabilmektedir. Ancak, yar1 zamanli calisanlar tam zamanh calisanlara kiyasla is
yerine daha diisiik diizeyde baglilik gosterebilmekte; bu durumun nedenleri olarak da
yar1 zamanli ¢alisanlarin isyerinde daha az bulunmalari, daha dustik ticret geliri elde
etmeleri ve sosyal yardim gibi imkanlara daha az sahip olmalar1 gosterilmektedir.
Bunun yani sira yar1 zamanli ¢alisanlar tam zamanlilarla kiyaslandiginda isverenleriyle
sosyal degisim iliskilerinden ziyade ekonomik temelli iliskiler kurabilmektedir. Ttim
bunlar da yar1 zamanli ¢calisanlarin tam zamanlilara gore daha duisiik diizeyde orgtitsel
vatandaslik davranislari sergilemesine neden olabilmektedir.

Sonug olarak, yar1 zamanli ve uzaktan galisma bicimlerinin orgiitsel vatandashk
davranislari tizerinde gesitli etkilere sahip oldugunu séylemek miimkiind{ir. Literattirde
yer alan arastirma bulgular1 ve goriisler 1s1g1nda ise bu calisma modellerinin ¢alisanlarin
tercihleri dogrultusunda uygulandiginda onlarin genel is memnuniyetini arttirabilecegi;
ancak yuz yiize iletisim eksikligi ve smirl is birligi olanaklar1 gibi nedenlerle orgiitsel
vatandaslik davranisi diizeyini diistirecegi soylenebilir.

Buna ragmen, baz1 Avrupa tilkelerinde esnek calisma uygulamalarinin oldukca yaygm
bir sekilde tercih edildigi goriilmektedir. Bu baglamda da Hollanda'inin diger {iilkeler
arasinda one ¢iktigini sdylemek miimkuindir. Bir baska ifadeyle, Hollanda yar1 zamanl
calisma oranlarinda Avrupa tilkeleri arasinda ilk sirada; uzaktan galisma oranlarinda da
Avrupa ortalamasinin tizerinde yer almaktadir. Bu dogrultuda, esnek calisma bi¢imleri
ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliski, Eurostat ve Hollanda'nin resmi
istatistik kurumu olan Centraal Bureau voor de Statistiek’in verileri temel almnarak
incelenmistir. Gerceklestirilen analizler sonucunda ise su degerlendirmeler yapilabilir:

Hollanda’da yar1 zamanli ve uzaktan ¢alisma oranlarinin biiytiik dl¢tide ¢alisilan sektor,
yapilan iste teknoloji kullanimi ve yasal diizenlemeler tarafindan belirlendigi
goriilmektedir. Uzaktan calisma; dijitallesme diizeyi yiiksek olan Bilgi ve Iletisim
Teknolojileri ile Yaratict ve Dilbilimsel Mesleklerde en yiiksek oranlara ulasirken,
fiziksel varlik gerektiren bakim, tarim ve lojistik sektorlerinde diistik kalmaktadir. Yar1
zamanli ¢calisma ise daha ¢ok Saglik ve Sosyal Hizmetler gibi hizmet odakli sektorlerde
yayginken, tarim ve teknik islerde bu oran oldukca duisiiktiir. Yapilan arastirmalarda;
yart zamanli ve uzaktan calismaya iliskin mevcut veriler boyleyken, ilerleyen
donemlerde ise teknolojinin gelisimiyle birlikte gelecekte bir¢ok yeni is alaninin ortaya
cikacagl, mevcut islerin teknolojik araglarin daha yogun kullanimiyla gerceklestirilecegi
ve bazi islerin de dogrudan teknolojik araglar tarafindan tistlenilecegi 6ngoriilmektedir.
Ayrica, konu sektor odakli bir bakis acisiyla degerlendirildiginde de hizmet sektoriiniin
tilkelerin gelismislik seviyesine paralel olarak ekonomideki payinin giderek artmasinin
beklendigi soylenebilir.
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Gelecege yonelik bu ongortiler dikkate alindiginda ise teknolojinin gelisimine bagh
olarak uzaktan calismanin yaygin oldugu dijital sektorlerde, daha fazla calisanin fiziksel
mesafenin getirdigi sinirlamalar nedeniyle orgiitsel vatandashk davranislarim
sergilemekte zorlanabilecegi distintilmektedir. Bunun yami sira gelecekte hizmet
sektortintin biiytimesiyle birlikte yar1 zamanli ¢alisma oranlarmin da artmasmin
muhtemel oldugu diistintilmektedir. Bu durum ise hizmet sektoriinde ¢alisan daha fazla
kisinin orgtitsel vatandaslik davranislarmi gerceklestirmekte zorluk yasayabilecegi
anlamina gelebilir. Ancak bu calisma bigimleri ile gontilliiliige dayali olarak calisildig:
takdirde calisanlarin is tatmini artisina bagl olarak ¢rgiitsel vatandaslik davranislar: da
artabilir. Ayrica, dijital araglarin sundugu yeni iletisim olanaklari, bu davranislarin farkl
sekillerde ortaya ¢ikmasima da olanak saglayabilir.

Konu cinsiyet bazinda ele alindiginda ise yar1 zamanli ¢alisma oranlarimin kadinlar
arasinda erkeklere kiyasla daha yiiksek olmasinin toplumsal cinsiyet esitsizlikleri
sonucu kadmlarin bakim sorumluluklarinin erkeklere gore daha fazla olmasmdan
kaynaklandig1 distintilmektedir. Ancak, cinsiyet esitligini saglamaya yonelik
politikalarin ilerleyen stireclerde gelisme gostermesi durumunda bu oranlarmn
degisebilecegi ongoriilmektedir. Konu yine orgiitsel vatandaslik davranisi baglaminda
degerlendirildiginde ise uzaktan ve yari zamanli calisma bigimlerinin kadinlar
tarafindan tercih edilen bir model oldugu distintildiigtinde, bu konunun kadinlar
acisindan da oldukga 6nemli oldugu soylenebilir.

Uzaktan ve yar1 zamanli ¢calisma bi¢gimlerinin yarattig1 sorunlar, giintimtiz kosullarinda
degerlendirildiginde ise esnek ¢alisma modellerinin uygulanmasi sirasinda orgiitlerin,
orgiitsel vatandaslik davranmislarmni tesvik etmek igin etkili motivasyon stratejileri
gelistirmesinin ~ 6nemli oldugu disiiniilmektedir. Ornegin, diizenli olarak
gerceklestirilecek cevrimici toplantilar ve sosyal etkilesimi tesvik eden djjital platformlar
araciligiyla, uzaktan calisanlarin is yerindeki sosyal baglarmi giiclendirmeleri ve ise
iliskin geri bildirim almalar1 mtimkiin olabilir. Bunun yani sira esnek ¢alisanlarin 6rgtte
katkida bulunduklarini hissetmelerini saglamak igin, belirli araliklarla fikir alisverisi
yapabilecekleri  sosyal etkinliklerin  diizenlenmesinin de faydali olacag:
diuistintilmektedir. Ayrica orgiitlerin destekleyici is kiilttirleri olusturarak calisanlarin
orgut icin gosterdikleri ekstra cabalar1 (orgtitsel vatandaslik davranislarini)
odillendirmeleri gerekmektedir.

Ozetle, bu galisma esnek calisma uygulamalar ile 6rgiitsel vatandaslik davranislar:
arasindaki iliskinin daha iyi anlasilmasina katkida bulunarak, daha etkin ve verimli
calisma modelleri gelistirmek icin hem akademik hem de is diinyasina degerli bilgiler
sunmaktadir. Gelecekte bu alanda calisma yapacak arastirmacilara ise literattirde esnek
calisma ile orgtitsel vatandaslik davramsi arasindaki iliskinin genellikle negatif bir
egilim gosterdigi dikkate alindiginda, esnek ¢alisma modellerinin orgiitsel vatandaslik
davranislar1 tizerindeki etkilerini farkli sektorlerde ve 6zellikle Hollanda baglaminda
nitel ve nicel yontemleri entegre ederek incelemeleri onerilmektedir.
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