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Bu calisma, esnek calisma modellerinin duygusal bagliligin kaynaklar tGizerindeki etkisini
Sosyal Miibadele Kurami gercevesinde incelemeyi amaclamaktadir. Kiiresellesen rekabet,
dijitalteknolojilerinyayginlasmasive calismayasamindakisinirlarin belirsizlesmesi, 6rgtitleri
esnek calisma modellerini benimsemeye yoneltmis; bu durum, calisan-6rgut iliskisinin
niteligini yeniden tanimlayan bir donisim sirecini beraberinde getirmistir. Bu baglamda
calisma, esnek calisma modellerinin calisanlarin 6rgitle kurdugu duygusal bagliligin
Urretilmesindeki rolinli aciklamayr hedeflemektedir. Arastirma, Turkiye'nin de yer aldig
Avrupa Birligi isgiicti Anketi kapsaminda Eurostat tarafindan yiiriitiilen is Organizasyonu
ve Calisma Siiresi Diizenlemeleri Ozel Modiilii verilerine dayali olarak kavramsal ve analitik
bir cercevede ele alinmis, esnek calisma uygulamalarinin calisma yasamindaki ¢cok boyutlu
yapisi bu veriler 1siginda degerlendirilmistir. Esnek calisma dizenlemeleri calisanlara
zaman ve mekan kullaniminda daha fazla 6zgurlik saglarken, zaman 6zerkligi, zaman
baskisi ve strekli erisilebilir olma beklentisi gibi yeni zorluklar da yaratmakta, béylece hem
firsatlari hem de riskleri blinyesinde barindiran karmasik bir 6rgiitsel gerceklige isaret
etmektedir. Bulgular, esnekligin yalnizca yapisal bir diizenleme olmadigini, ayni zamanda
calisanlarin anlam temelli, iliski temelli ve miibadele-denge temelli bagllik kaynaklariyla
etkilesime girerek duygusal baghhgin olusumunu etkileyen dnemli bir orgiitsel dinamik
oldugunu ortaya koymaktadir. Calisma kapsaminda oOnerilen “Esnek Calisma Temelli
Duygusal Baglilik Uretim Modeli’, esnek calisma uygulamalarinin uygun érgiitsel kosullar
altinda calisanlarin duygusal bagliligini gliclendiren ¢cok boyutlu kaynaklari nasil harekete
gecirdigini aciklamakta, bu yoniyle hem kuramsal hem de uygulamaya doniik bir cerceve
sunarak 6rgitsel davranis yazinina 6zgiin bir katki saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: duygusal baglilik, esnek calisma modeli, is-yasam dengesi, drgiitsel
kaynaklar, sosyal miibadele kurami

FLEXIBLE WORK-BASED AFFECTIVE COMMITMENT: A
SOCIAL EXCHANGE THEORY-DRIVEN MODEL PROPOSAL
USING THE EUROPEAN LABOR FORCE SURVEY DATA

ABSTRACT

Thisstudyexaminestheeffectofflexibleworkmodelsonthesourcesofaffectivecommitment
within the framework of Social Exchange Theory. Intensifying global competition, the
growing prevalence of digital technologies, and the blurring of boundaries in working life
have driven organizations to adopt flexible work models, a shift that has redefined the
employee-organization relationship. In this context, the study seeks to explain the role of
flexible work models in generating employees’ affective commitment to the organization.
Theresearchis addressed within a conceptual and analytical framework based on data from
the Special Module on Work Organization and Working Time Arrangements, conducted by
Eurostat as part of the European Union Labour Force Survey, in which Tirkiye is included;
the multidimensional structure of flexible work practices has been evaluated in light of
these data. While flexible arrangements grant employees greater freedom in the use of
time and space, they also generate new challenges such as time autonomy, time pressure,
and the expectation of constant availability, pointing to a complex organizational reality
encompassing both opportunities and risks. The findings reveal that flexibility is not
merely a structural arrangement but an important organizational dynamic shaping the
formation of affective commitment through interaction with employees’ meaning-based,
relationship-based, and exchange-balance-based sources of commitment. The proposed
“Flexible Work-Based Affective Commitment Generation Model” explains how flexible work
practices, under appropriate organizational conditions, mobilize the multidimensional
sources that strengthen employees’ affective commitment, offering a theoretical and
practice-oriented framework and contributing to the organizational behavior literature.

Keywords: affective commitment, flexible work, organizational resources, social
exchange theory, work-life balance
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1. Giris

Kiresel rekabetin artmasi, dijitallesme ve ¢alisma yasaminin
smirlarinin - giderek belirsizlesmesi, orgiitleri daha esnek ¢alisma
modelleri gelistirmeye yoneltmistir (Hyland vd., 2005). Bu g¢alisma
modelleri, calisanlara zaman ve mekan bakimindan daha fazla 6zgiirlik
sunarken; zaman Ozerkligi, zaman baskis1 ve siirekli erisilebilir olma
beklentisi gibi yeni zorluk alanlarini da beraberinde getirmektedir
(Eurostat, 2020). Bu doniisiim, esnekligin yalnizca yapisal bir
diizenleme degil, ayn1 zamanda caliganlarin orgiitle kurdugu psikolojik
ve duygusal bag lizerinde belirleyici bir unsur oldugunu gostermektedir
(Mee Choo vd., 2016; Ridzuwan vd., 2025). Bu baglamda, esnek
caligma modellerinin, ¢alisanlarin duygusal bagliligi tizerindeki etkisini
anlamak hem kuramsal hem de uygulama agisindan 6nem tagimaktadir.
Ozellikle Sosyal Miibadele Kurami, galisan ile orgiit arasindaki
iliskinin karsiliklilik ilkesi temelinde sekillendigini ileri siirerek (Chao
vd., 2013), esnek calisma uygulamalarinin nasil bir baglilik iiretme ya
da zayiflatma potansiyeline sahip oldugunu agiklamak igin gii¢lii bir
dayanak sunmaktadir. Cagdas is diinyasinda ¢alisanlarin kendilerine
sunulan esneklige iliskin gelistirdikleri algilar; orgiitsel sosyal kimlik,
uyum, i¢sellestirme ve 6zdeslesmeden beslenen anlam ve kimlik temelli
kaynaklarla; giiven, katilim, liderlik, takim iliskileri ve sosyal baglari
iceren iligki temelli kaynaklarla; ayrica is tasarimi, psikolojik s6zlesme
ve is—yasam dengesi gibi miibadele ve denge temelli kaynaklarla
biitinlestiginde, c¢alisanlarin  orgiitle  kurdugu duygusal baghilig:
derinlestirecegi ongoriilmektedir.

Bu kapsamda calisma, Tiirkiye’nin de TUIK iizerinden iiyesi
oldugu Eurostat tarafindan yiiriitiillen ve Avrupa Birligi Isgiicii Anketi
kapsaminda gerceklestirilen Is Organizasyonu ve Caligma Siiresi
Diizenlemeleri Ozel Modiilii verileri ercevesinde esnekligin ¢alisma
yasamindaki ¢ok boyutlu yapisini analitik bir perspektifle ortaya
koymay1 amaglamaktadir (Avrupa Istatistik Ofisi (Statistical Office of
the European Communities [Eurostat], 2020; Tiirkiye Istatistik Kurumu
[TUIK], 2020). Bu dogrultuda caligma, esnek calisma diizenlemelerinin
yalnizca zamansal ve mekansal bir diizenleme olmaktan &te, calisanlarin
orgiitle kurdugu iliskiyi nasil sekillendirdigini tartigmaktadir. Bu
analizden hareketle ¢alisma onerilen “Esnek Caligma Temelli Duygusal
Baglhihk Uretim Modeli” aracihigiyla, orgiitlerde hangi kaynaklar
tizerinden calisanlarin duygusal baghlik iretebildigini kavramsal
bir ¢ercevede incelemeyi hedeflemektedir. Boylece esnekligin
yalnizca is diizenlemesine iliskin bir ara¢ degil, uygun orgiitsel
kosullar ve kaynaklarla desteklendiginde calisanlarin 6rgiitle kurdugu
duygusal bagliligin giiclenmesine katki saglayabilen ¢ok katmanlt bir
orgiitsel mekanizma olarak nasil isledigi biitiinciil bir bakis acisiyla
degerlendirilmektedir.

2. Esnek calisma modelleri: Kavramsal cerceve

ve gilincel tartismalar

Teknolojik altyapidaki gelismeler sayesinde 1990°1arin sonlarindan
itibaren ev ve mobil cihazlar giinliik birer i aracina doniismiis; bu durum
mekandan bagimsiz calisma modellerinin ortaya ¢ikmasini saglamistir
(Tavares, 2017). Bu kapsamda, esnek caligma modelleri, dijitallesme,
kiiresel rekabet ve isgiicii dinamiklerindeki hizli doéniisimle birlikte
modern ¢aligma yasaminin temel bilesenlerinden biri héline gelmistir.
Ozellikle son yillarda tiim diinyada yasanan salginlar, afet ve krizler,
daha once kademeli ilerleyen esneklesme egilimini hizlandirarak bu
modelin kiiresel 6l¢ekte yayginlagsmasina neden olmustur. Esnek ¢alisma
modelleri, igin belirli bir bolimiiniin isyeri disinda, geri kalaninin
ise igyeri i¢inde slirdiiriilmesine olanak tanimakta; zaman ve mekan
esnekligi sunarak ¢alisanlarin is-yasam dengesine katki saglamaktadir.
Uluslararasi Calisma Orgiitii (International Labour Organization [ILO],
2020), esnek calisma modellerini ¢alisanlarin isveren tesislerinde
caligma ile uzaktan ¢aligmay1 belirli oranlarda harmanlamasina olanak
tantyan diizenlemeler olarak tanimlamaktadir. Bu model kapsaminda
caliganlar zamanlarint ve gorevlerini isyeri ile isyeri dist mekanlar
arasinda paylastirabilmekte; tam esnek ¢aligma bicimlerinde ise ¢aligan
neredeyse tamamen mekandan bagimsiz ¢alisabilmektedir (Sawatzky
& Sawatzky, 2022). Geleneksel diizenlemelerin aksine bu modeller,
caliganlarin ne zaman, nerede ve ne kadar siireyle calisacaklari
konusunda farkli diizeylerde esneklik tanimaktadir. Alanyazinda esnek
caligma diizenlemeleri temelde {i¢ ana boyutta ele alinmaktadir: galisma

saatlerinin planlanmasinda esneklik (rnegin esnek zaman, yar1 zamanli
calisma, is paylasimi), ¢alisma yerinde esneklik (6rnegin tele-galisma,
evden ¢alisma) ve g¢alisma siiresinin uzunlugunda esneklik (6rnegin
sikistirtlmig ¢alisma haftasi, yillik saat sozlesmeleri). Bu diizenlemeler
tekil olarak uygulanabilecegi gibi, birbirini tamamlayacak bigimde
birlikte de kullanilabilmektedir (Austin-Egole vd., 2021).

Esnek ¢aligma modelleri, c¢alisanlarin  psikolojik ve sosyal
deneyimlerini etkilemektedir. Tamamen uzaktan ¢aligma diizenlerinde
sosyal izolasyon, goriiniirlik ve tiikenmiglik riskinin artabilecegi;
esnek modellerin ise yiiz yiize etkilesim firsatlar1 sunarak bu riskleri
azaltabilecegi belirtilmektedir (Beauregard vd., 2019). Ayrica esnek
calisma, zamanin etkin kullanimi, gereksiz gorev disi davraniglarin
azalmast ve kaynak israfinin Onlenmesi gibi verimlilik avantajlari
saglamaktadir (Kumar & Das, 2022). Bu gelismeler, c¢alisma
hayatinin simirlarini doniistiirerek isin ne zaman, nerede ve nasil
yuritildigiine iliskin geleneksel yapilart esnetmis; isin planlanmasi
ve diizenlenmesine iliskin sorumlulugun yoneticilerden c¢alisanlara
kaymasma ve biligsel taleplerin artmasma yol agmistir (Prem vd.,
2021). Bu ¢ok boyutlu doniigiim, yalnizca ¢alisma bigimlerini degil,
ayni zamanda calisanlarin orgiite yonelik duygusal bagliliklarmin
olusum dinamiklerini de etkilemektedir. Esnek calismanin artirdigi
ozerklik, sorumluluk ve biligsel yiikler, calisanlarin orgiitle kurdugu
duygusal iligkinin niteligini yeniden sekillendirdiginden; duygusal
bagliligin hangi kaynaklardan beslendiginin giincel ¢alisma kosullart
baglaminda yeniden degerlendirilmesini gerekli kilmaktadir.

3. Orgiitle kurulan temel psikolojik bag:
Duygusal bagliligin anlam ve 6nemi

Orgiitsel  baghlik yazinda birgok yazar tarafindan farkh
siiflandirmalara tabi tutulmus olsa da (Etzioni, 1961; Kanter, 1968;
Mowday vd., 1979; Salancik, 1977); yazinda yaygmlikla duygusal,
devam ve normatifbaghlik siniflandirmalari yayginlikla kabul gérmiistiir
(Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991). Bu baglamda, devam
bagliligini bireyin orgiitte kalmaya yonelik kararini, iiyeligin sagladigi
kazanimlar ile drgiitten ayrilmanin yaratacagi kayiplarin karsilastiriimasi
tizerine kurulan bir degerlendirme siireci olarak tanimlamistir
(Kanter, 1968). Normatif baglilik, calisanin 6rgiitte kalmay1 ahlaki bir
yiiktiimliiliik olarak gérmesi ve orgiitte gorevine devam etmenin dogru
olduguna yonelik i¢sel bir inang gelistirmesi olarak tanimlanmaktadir.
Yazinda ¢ogunlukla orgiitsel bagliligin merkezinde oldugu vurgulanan
duygusal baglilik (Mercurio, 2015), calisanin rgiitle psikolojik bir bag
kurmasi, orgiitityle 6zdeslesmesi ve orgiitsel siireclere goniillii bigimde
katilim gostermesi olarak kavramsallastiriimaktadir. Duygusal baglilik,
isgbrenin Orgiite yalnizca bi¢imsel bir iiye olarak degil, kimliginin bir
pargasi haline gelen bir topluluk olarak yonelmesi ve orgiitsel siireglere
gonilli katilim géstermesiyle iligkilendirilmektedir. Duygusal baglilik,
calisanin orgiitle kurdugu psikolojik kopriiniin giiclenmesiyle ortaya
¢ikar ve kisinin orgiitsel hedefleri kendi amaclariyla uyumlu gérmeye
baslamasiyla derinlik kazanmaktadir (Mowday vd., 1979).

Yazinda duygusal baghiligin, bireysel egilimler, orgiitsel yapt ve is
deneyiminden kaynaklanan biligsel degerlendirmelerin etkilesimiyle
zaman icinde gelistigi belirtilmektedir (Khan vd., 2021; Steers, 1977,
Wiener, 1982). Baglanma Kurami, bireylerin giiven ve giic duygusu
elde etmek amaciyla destekleyici baglanma figiirleriyle yakinlik
kurma egiliminde olduklarini ileri siirmektedir (Bowlby, 1969, 1988).
Bu kuramin is yasamina uyarlanmasi, dijital ¢ag oncesinde agirlikli
olarak fiziksel yakinlik, destekleyici sosyal iliskiler ve orgiitte gegirilen
zaman tUzerinden aciklanmistir (Bowlby, 1969; Richards & Schat,
2011). Bu baglamda, kisilerarasi baglanma yonelimlerinin 6rgiitlerde,
is tutum ve davranislar lizerinden duygusal baghiligi giiglendirdigi
vurgulanmaktadir (Falvo, 2012). Kanada’da yiriitiilen bir aragtirma
ile orgiite baglanmanin duygusal bagliligi artirdigi (Richards & Schat,
2011); orgiiti ile giiglii bir duygusal baglanma yasayan galisanlarin
orgiitsel tyeliklerini siirdiirmek istedikleri belirtilmistir (Gautam vd.,
2004). Orgiit iiyeligine verilen degeri ifade eden 6rgiit temelli 6zsaygi ve
orgiite aidiyet duygulari ile kendisini orgiitte degerli hisseden, orgiitsel
stireclere katilarak fark yarattigini inanan, kendisini orgiitiin 6nemli
bir iyesi olarak tanimlayan g¢alisanin yasadigi oOrgiitsel sahiplenme
duygularinin da baglanma siireclerine katki sagladigi ve duygusal
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bagliligi olumlu yonde etkiledigi vurgulanmistir (Jussila vd., 2012;
Jussila & Tuominen, 2010). Bu nedenle duygusal baglilik, yalnizca
bir duygu durumu degil; ¢alisan ile orgiit arasindaki kargilikli anlam
iretme siirecinin sonucunda ortaya ¢ikan ¢ok katmanli bir yap1 olarak
degerlendirilebilir (Mercurio, 2015). Bu baglamda, ¢alisma bigimlerini
kokli bigimde doniistiiren esnek calisma uygulamalarinin duygusal
baglilik iizerindeki etkilerini anlamak, bagliligin giincel kosullarda nasil
olustugunu ve hangi kaynaklardan beslendigini agikliga kavusturmak
acisindan 6zel bir 6nem tasimaktadir.

4. Esnek calisma modeli ile duygusal baghhigin
sosyal miibadele temelli etkilesimi

Alanyazinda duygusal bagliligin anlagilmasinda bir¢ok arastirmaya
temel olan Sosyal Miibadele Kurami’nin, esnek ¢alisma modelleri ve
duygusal baglilik arasindaki iligkiye de 6nemli bir dayanak saglayacagi
diistiniilmektedir. Sosyal Miibadele Kurami, Homans (1961) ile
Emerson’un (1962, 1972) caligmalari temelinde, sosyal iliskilerin
karsiliklilik ilkesine dayanan bir fayda—maliyet degerlendirmesi
tizerine kuruldugunu savunmaktadir. Karsiliklilik ilkesine dayanan bu
yaklasim, orgiitsel baglamlara uyarlandiginda ¢aligan—o6rgiit iliskilerinin
anlasilmasinda onemli bir kuramsal temel sunmaktadir. Kuram
kapsaminda; 6rgiitiin ¢alisanlarina yonelik yapici, gelistirici, tesvik edici,
destekleyici, hakkaniyetli karar ve uygulamalarin, karsiliklilik ilkesi
geregi calisani orgiitiine karst faydali tutum ve davraniglara yonelttigi
6ne siirtilmektedir (Cropanzano & Mitchell, 2005). Ayrica destekleyici
ve esnek ¢alisma kosullarinin, ¢alisanlarin devamsizlik davranislarini
azaltarak isten ayrilma niyetlerinin zayiflamasina katki sagladig tespit
edilmistir (Sekhar & Patwardhan, 2023). Sosyal Miibadele Kurami’na
gore, esnek calisma modelleri, caliganlar tarafindan 6rgiitiin kendilerine
ve refahlarina yaptig1 bir yatirim olarak algilanmaktadir. Bu algi,
caliganlarin orgiite olumlu tutum ve davranislarla karsilik vermelerine;
daha yiiksek motivasyon, karsilikli giiven, verimlilik (Cropanzano vd.,
2017; Lott & Abendroth, 2023) ve artan 6zerklik ve is—yasam dengesi
araciligiyla duygusal bagliligi giiclendiren bir kaynak olarak One
ciktigr belirtilmistir (Bechtold, 2022). Bununla birlikte, esnek galisma
baglamlarinda yasanan sosyal diglanma duygusu, baglilig1 zayiflatirken;
algilanan orgiitsel ve yonetsel destek bu olumsuz etkinin tersine
cevrilmesinde kritik bir rol oynamaktadir (Deschénes, 2023). Ozetle,
esnek calisma uygulamalart duygusal bagliligi destekleyebilecek
6nemli firsatlar sunmakla birlikte, bu etkilerin yonii ve diizeyi rgiitsel
destek, yonetsel tutumlar ve sosyal iliskilerin niteligi gibi baglamsal
faktorlere bagl olarak degisebilmektedir.

5. Esnekligin dogasi: AB isgiicii anketi ozel
modiilii, is organizasyonu ve calisma siiresi
diizenlemeleri c¢alismasi cercevesinde bir
degerlendirme

Kiiresel oOlgekte artan rekabet baskisi, dijitallesme ve caligma
modellerinin ¢esitlenmesi, tlim orgiitleri etkileyen yeni bir orgiitsel
paradigma dogurmustur. Bu doniisiim, ¢alisan—0rgiit iliskisinin
niteligini yeniden tanimlamakta ve Ozellikle duygusal baglilik gibi
tutumsal ¢iktilar1 yeniden sekillendirmektedir. Bu kapsamda, gliniimiiz
esnek calisma modellerinde duygusal bagliligi anlamak, ¢ok katmanli
ve dinamik yapisindan dolay1r onemli goriilmektedir (Luna-Arocas
& Lara, 2020). Esneklik, calisanlara zaman ve mekan iizerinde daha
fazla kontrol saglayarak 6zerklik, anlamlilik ve 6zdeslesme duygularini
giiclendirebilecek potansiyel bir kaynak olarak degerlendirilmektedir.
Esnekligin orgiit iginde nasil yapilandirildigi, sinirlarinin  nasil
belirlendigi ve hangi beklentilerle uygulandigi, ¢alisanlarin duygusal
bagliliginin yoniinii belirleyen dnemli unsurlar arasinda yer almaktadir
(Dinh Nguyen vd., 2020). Iyi tasarlanmus ve destekleyici esnek
calisma modelleri duygusal baglilig1 giiclendirirken; belirsizlik, siirekli
erisilebilir olma beklentisi veya artan zaman baskisiyla uygulanan
esneklik, baglilik iizerinde olumsuz etkilere yol acabilmektedir. Bu
nedenle esneklik, yalnizca calisma diizenlemelerinin  doniistimii
degil, calisanlarin orgiitle kurdugu duygusal iliskinin yapisin1 yeniden
sekillendiren bir siire¢ olarak ele alinmasi1 6nemli goriilmektedir.

Esnek calisma uygulamalarmin orgiitsel davranig iizerindeki ¢ok

boyutlu etkilerinin anlasilmast ve yonetilmesi amaciyla, kiiresel
Olcekte cok sayida orgiit, kamu kurumu ve ulus 6tesi kurulug sistematik
arastirmalar yiiriitmekte; politika belgeleri, rehberler ve kapsamli
degerlendirme raporlar1 yayimlamaktadir. Ozellikle Avrupa Komisyonu
(European Commission, 2007), Avrupa Yasam ve Calisma Kosullarimi
Iyilestirme Vakfi [Eurofound] ve Uluslararas: Calisma Orgiitii [ILO]
gibi aktorler, esnek galisma bigimlerinin istihdam iliskileri, ¢alisan
refahi, verimlilik, is-yasam dengesi ve orgiitsel baglilik tizerindeki
etkilerini disiplinlerarasi bir perspektifle ele almaktadir (Eurofound
& ILO, 2017). Bu konuda AB, giivenli ve uyarlanabilir istihdam, is-
yasam dengesi ve iyi uyarlanmis ¢aligma ortami ilkelerini destekleme
konusunda uzun siiredir devam eden c¢alismalar yiiriitmektedir.
Orgiitlerin is organizasyonu ve calisma zamani diizenlemelerinde
esnek ¢aligma modellerini benimsemesi, bu uygulamalarin ¢alisanlar
iizerindeki etkilerini Avrupa 6lgeginde kapsamli ve sistematik bigimde
degerlendirme ihtiyacin1 giindeme getirmektedir. Bu baglamda, TUIK
(2020) ve Eurostat (2020) is birligiyle yiiriitiilen 2019 Avrupa Birligi
Isgiicii Anketi Ozel Modiilii, 2020 yilinda yayimlanan sonuglariyla,
esnek calisma uygulamalarinin analitik olarak incelenmesine olanak
tantyan 6nemli bir veri kaynagi sunmaktadir. S6z konusu arastirma,
27 AB iiye devleti, EFTA iilkeleri (izlanda, Norveg, Isvicre), Birlesik
Krallik ve aday iilke Tiirkiye’yi kapsayarak, is organizasyonu ve
calisma siiresi diizenlemelerinin ¢alisan deneyimi tizerindeki etkilerini
kargilagtirmali bir yaklagim ¢ergevesinde degerlendirmistir. Arastirma,
esnek calisma uygulamalarinin ¢alisanlar tizerindeki etkilerini “zaman
ozerkligi, zaman baskisi ve siirekli erisilebilir olma beklentisi” olmak
lizere ii¢ temel boyutta yogunlastirmaktadir. Bu boyutlar, esnekligin
yalnizca zaman ve mekan esnekligi anlammna gelmedigini ve
duygusal bagliligin yapisal belirleyicilerini yeniden sekillendirdigini
gostermektedir. Bu yoniiyle Eurostat verileri, esnekligin dogasini ve
cagdas is diinyasinda yayginlasan esnek ¢alisma modellerinde duygusal
baglilik tiretecek kaynaklarini tartismak ve anlagilmasini saglamak igin
gliclii bir analitik zemin sunmaktadir. Bu noktadan hareketle, esnekligin
duygusal baglilik {izerinde en belirleyici etkiye sahip olan bu {i¢ boyutu
asagida incelenmektedir.

5.1. Zaman ozerkligi

Ozerklik, calisana isi planlamada ve isin yiiriitiilmesinde kullamlacak
prosediirleri belirlemede 6nemli dl¢iide 6zgiirliik, bagimsizlik ve takdir
yetkisi saglama derecesi olarak tanimlanmaktadir (Hackman & Lawler,
1971). Zaman 6zerkligi ise ¢alisanlarin ne zaman ¢alismay1 birakip ne
zaman baglayacaklarina dair takdir yetkisini, ¢aligma siiresini giin icinde
nasil yapilandiracaklarma ve gorevlerini hangi zaman dilimlerinde
yerine getireceklerine karar verebilme esnekligini ifade etmektedir (De
Spiegelaere vd., 2016). Esnek calisma modellerinde zaman 6zerkligi,
calisanlarin tiikenmislik diizeylerini azaltmakta ve psikolojik iyilik
hallerini  gliclendirmektedir. Ayrica yazinda zaman Ozerkliginin,
calisanlar tarafindan duygusal bagliligi artiran bir kaynak olarak
algilandigr vurgulanmaktadir (Kattenbach vd., 2010). Bu bulgular,
zaman Ozerkliginin hem operasyonel bir esneklik hem de psikososyal
bir kaynak olarak goriilmesi gerektigini géstermektedir.

AB Isgiicii Anketi, i organizasyonu ve caligma siiresi diizenlemeleri
aragtirmasina gére; AB’de, katilimeilarin yarisindan fazlast (%61,8)
caligma saatlerine igveren veya oOrgiitiin karar verdigini bildirmistir.
Bu oranlar Finlandiya’da %29,6’dan Macaristan’da %80,7’ye kadar
degismektedir. Bir ¢alisanin calisma saatlerine tamamen kendisinin
karar verebilme olasiligt %17,5 olup, bu oran Romanya’daki
calisanlarin  %24,2’sinden Macaristan, Kibris ve Slovakya’daki
calisanlarin %10’undan daha azma (sirasiyla %9,7 ve %9,4) kadar
degismektedir (Eurostat, 2020). Bu verilere 1518inda kiiresel egilimler,
caligma saatlerinin belirlenmesinde orgiitsel ve kurumsal aktorlerin
hélen baskin konumda oldugunu gostermektedir. Calisma zamanina
iliskin bireysel kontroliin goérece smirli kalmasi, bircok iilkede
orgiitsel yapilarin hiyerarsik ve yapisal cercevede sekillendigine isaret
etmektedir. Bu gercevede, calisanlarin algilanan &zerklik diizeyini
artiracak esnek ¢aligma uygulamalarinin  gelistirilmesi, duygusal
baglilik ¢iktilarinin gii¢lendirilmesi agisindan stratejik bir politika alant
olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte iilkeler arasinda belirgin
farkliliklarin - bulunmasi, zaman esnekliginin yalnizca ekonomik
gelismislik diizeyiyle degil; isgiicii piyasasi yapisi, sektorel cevre,
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sendikal diizenlemeler ve caligma kiiltiirii gibi kurumsal faktorlerle
de yakindan iligkili oldugunu diisiindiirmektedir. S6z konusu ¢aligma
kapsaminda Tiirkiye’ye iliskin elde edilen veriler Tablo 1’de yer
almaktadir:

TABLO 1 | istihdamda olanlarin isteki durum ve cinsiyete gére calisma
zamanina karar verebilme durumu

(Bin kisi) (%)
Calisma basl ve bitisini belirl Calisma basl ve bitigini belirl
Toplam  Tamamen Belirli isveren, Toplam  Tamamen Belirli isveren,
kendisi kisitlama kurum, kendisi kisitlamala kurum,
karar laragore  miigteriler, karar ragore miigteriler,
verir kendisi yapilan verir kendisi yapilan
karar igler veya karar verir isler veya
verir yasal yasal
diizenleme diizenleme
ler belirler ler belirler
Kadin 9.092 2975 817 5300 100,0 327 9,0 583
Erkek 19.177 5.463 1729 11.985 100,0 285 9,0 62,5
Toplam  28.269 8438 2.546 17.285 100,0 298 9,0 61,1

Not: TUIK (2020) den alinmistir.

Tabloya gore Tiirkiye’de galisanlarin %61,1’inin ¢alisma saatleri
isveren, kurum, miisteri ya da yasal diizenlemeler tarafindan
belirlenmektedir. Calisanlarin %29,8’1 saatlerini tamamen kendisi
belirlerken, %9,0’1 kisith 6zerklige sahiptir. Cinsiyete dayali bulgular,
calisma zamanini tamamen kendisinin belirledigini ifade edenlerin
oraninin kadinlarda (%32,7) erkeklere (%28,5) kiyasla daha yiiksek
oldugunu ortaya koymakla birlikte, genel dagilim itibariyla ¢aligma
zamaninin digsal belirleyiciler tarafindan sekillendigi gdzlenmistir.
Bulgular, genel olarak zaman o6zerkliginin Tiirkiye’de de, Avrupa
iilkeleri gibi sinirlt oldugunu ve yapisal faktorlerin belirleyici rol
oynadigini gostermektedir (TUIK, 2020). Calisma zamanmin biiyiik
Olgiide digsal aktorler tarafindan belirlenmesi g¢alisanlarin, Orgiitsel
stireglerde, kontrol algisini siirlandirarak; duygusal baglilik tizerinde
belirleyici bir rol oynamaktadir (De Spiegelaere vd., 2016).

5.2. Zaman baskisi

Bir gorevi tamamlamak veya bir son teslim tarihine yetismek i¢in
yeterli zamanin olmadig algisint ifade eden zaman baskisinin, cogu
gelismekte olan iilkede giderek artan bir is sorunu haline geldigi
goriilmektedir. Bu olgu, bireylerin kendilerine ayrilan zamanimn sinirh
olduguna ve bu zaman dilimi i¢inde hedeflerine ulagmak i¢in verimli
bir sekilde ¢alismalari gerektigine inandiklarinda ortaya ¢ikan 6znel bir
deneyim olarak degerlendirilirken; artan strese, verimliligin azalmasina,
hata ve kaza olasiliginin artmasina yol agabilir (Abdulkarim Haruma,
2025).

AB Isgiicii Anketi, i organizasyonu ve caligma siiresi diizenlemeleri
aragtirmasina gore, 27 Uye Devletteki calisanlarin beste ikisi zaman
baskis1 altinda “bazen” calistiklarini  belirtmistir (%41,7). Buna
karsilik yaklagik dortte biri sik sik veya hi¢c zaman baskist altinda

calismamaktadir (%23,9 veya %21,7). Calisanlarin yaklasik %10’u her

SEKIL 1 | Zaman baskisi altina ¢alisanlarin orani

00 100 200 300 400 500 60,0
Ucretsiz aile isgisi .0 - |
Kendi hesabina
isveren 39,3%
Ucretli veya yevmiyeli 47,3%
Toplam 41,5%

Not: TUIK (2020)den alinmistir.

zaman baski altinda galismistir (%9,9). Ulke diizeyinde, Litvanya ve
Romanya’daki ¢alisanlarin yaklasik %551 zaman baskisi altinda bazen
calistiklarini belirtmistir (%55,1 ve %55,5), buna karsilik Malta’daki
calisanlarin %29,1°1i ayni durumu belirtmistir. Sik sik baski altinda
calisanlar arasinda Cek Cumbhuriyeti en iistte, Ispanya ise en alttadir:
%37,1e kars1 %14,7. Ote yandan, Ispanyol calisanlar hig baski altinda
calismadiklarini séyleyenler arasinda en usttedir (%37,8), buna karsilik
Finlandiya’daki calisanlarin %7,4’{i aym1 durumu belirtmektedir. Ilging
bir sekilde, Malta’da galisanlarin beste biri her zaman baski altinda
calisirken, Slovakya’da bu oran %#4,1°dir. Ustelik Birlesik Krallik’ta
da %27,6’s1 her zaman zaman baskisi altinda ¢alistigini belirtmistir;
bu oran AB-27 ortalamasinin neredeyse ii¢ katidir (Eurostat, 2020).
Zaman baskisinin, ¢alisanlarin algilanan is yiikii ve kontrol diizeyi
tizerinden duygusal bagliligi dogrudan etkileyen bir faktér oldugu
degerlendirilmektedir. AB genelinde ¢alisanlarin biiyiik bir kismimin
zaman baskisi altinda ¢alistigini belirtmesi, is taleplerinin yayginligini
gosterirken; siirekli baski altinda ¢alisma deneyimi yasayan ¢alisanlarda
tikenmislik ve duygusal baglilikta azalma riskinin daha yiiksek
olabilecegine isaret etmektedir. Tiirkiye’deki durumu gosteren grafik
Sekil 1’de gosterilmektedir:

Arastirma sonuglarma gore, calisganlarin %41,5’1 zaman baskisi
altinda calistigini belirtirken geri kalan %58,5’i ¢alisirken zaman
baskis1 yasamadigin ifade etmistir. Ucretli veya yevmiyeli calisanlarin
orani %47,3 ile en yiiksek seviyede iken, {icretsiz aile isgileri %24,8 ile
en diisiik orana sahiptir; toplam ortalama %41,5 olarak ger¢eklesmistir
(TUIK, 2020). Tiirkiye o6zelinde ¢alisanlarm yaklasik yarisinm
gorevlerini yeterli goriilmeyen bir zaman araliginda tamamlama
zorunlulugu hissetmesi, is taleplerinin belirgin oldugunu géstermektedir.
Ancak calisanlarin ¢ogunlugunun zaman baskisi yagamadigini ifade
etmesi, duygusal bagliligin siirdiiriilebilmesi agisindan koruyucu bir
unsur olarak degerlendirilebilir; zira siirekli ve yogun zaman baskist,
uzun vadede orgiite yonelik olumlu duygusal bagin zayiflamasina yol
acabilir. S6z konusu zaman baskisinin “cinsiyet ve sektorler” bazinda
degerlendirmesi Tablo 2’de yer almaktadir:

TABLO 2 | istihdamda olanlarin cinsiyete ve sektérlere gére zaman baskisi altinda ¢alisma sikligi

Toplam (Bin kisi) Erkek (Bin kisi) Kadin (Bin kisi)
Her Zaman Her Zaman Her Zaman
Toplam Sikhikla ~ Arasira  baskisi  Toplam Sikhikla Arasira  baskisi  Toplam Sikiikla  Arasira  baskisi
zaman zaman
yok yok yok
Ekonomik
faaliyet 28269  1.643 3.446 6.654  16.527  19.177 1.094 2407 469 10980  9.092 549 1.039 1958  5.546
Tanm 5173 241 333 841 3.758 2.860 129 187 502 2.042 2313 13 146 339 1.716
Sanayi 5.546 365 792 1.485 2.904 4.162 261 593 1133 2176 1.384 104 200 353 728
insaat 1.548 81 256 465 746 1.478 78 244 442 74 70 3 n 23 32
Hizmet 16.002 956 2.065 3.862 9.119  10.677 627 1382 2620  6.048 5325 329 682 1243 3.07

Not: TUIK (2020) den alinmsti.
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Elde edilen veriler, ¢alisma zamaninin belirlenmesinde hem cinsiyet hem de sektor tiiriine gore farklilagsmalar oldugunu gostermektedir. Cinsiyet
acisindan, kadmlarin ¢aligma saatlerini tamamen kendilerinin belirleme orani erkeklere kiyasla gorece daha yiiksekken, erkeklerde isveren veya
diger digsal aktorler tarafindan belirlenme orani daha fazladir. Ekonomik faaliyet kollar1 bakimindan ise zaman 6zerkliginin &zellikle serbest
caligma, profesyonel hizmetler ve tarim gibi faaliyetlerde daha yiiksek; sanayi, imalat ve kamu agirlikli sektorlerde ise daha simirli oldugu
goriilmektedir. Bu bulgular, zaman kontroliiniin yalnizca bireysel 6zelliklerle degil, ayn1 zamanda sektoriin kurumsal yapisi ve is organizasyonu
ile de yakindan iliskili oldugunu ortaya koymaktadir. S6z konusu zaman baskisinin “cinsiyet ve isteki durumu” agisindan degerlendirmesi Tablo

3’te yer almaktadir:

TABLO 3 | istihdamda olanlarin cinsiyete ve isteki durumuna gére zaman baskisi altinda galisma sikhigi

Toplam (Bin kisi) Erkek (Bin kisi) Kadin (Bin kisi)
Her Zaman Her Zaman Zaman
Toplam Siklikla  Arasira  baskisi  Toplam Siklikla  Arasira  baskisi  Toplam Siklikla  Arasira  baskisi
zaman zaman
yok yok yok
:)T:::Im 28269 1643 3446 6.654 16527 19177  1.094 2407 46% 10980  9.092 549 1.039  1.958 5.546
Ucretli
veya 19.293 1133 2877 5.106 10177 13.256 739 1992 3601 6924  6.038 395 885 1.505 3.253
yevmiyeli
isveren 1.253 100 124 269 760 1.132 923 113 236 691 121 6 12 33 69
Kendi
4.781 251 296 855 3.379 3.953 212 249 733 2.760 828 39 48 122 620
hesabina
Uaretsiz 160 W8 43 221 86 50 53 126 606 2106 109 95 297 1604
aile isgisi
Not: TUiK (2020) den alinmistir.
Ucretli veya yevmiyeli calisanlardan zaman baskis1 altinda  alanlari ile is sorumluluklariyla i¢ ice gecmesine yol agmaktadir. Bu

calistiklarini belirtenlerin oran1 %47,3 iken bu oran isverenlerde %39,3,
kendi hesabina ¢alisanlarda %29,3, licretsiz aile isgilerinde ise %24,8
oldugu belirlenmistir (TUIK, 2020). Isteki durum agisindan en yiiksek
zaman Ozerkligi kendi hesabina galisanlar ve igsverenlerde goriiliirken,
dcretli veya yevmiyeli calisanlarda calisma saatlerinin  biiyiik
Olgiide isveren ya da kurumsal diizenlemeler tarafindan belirlendigi
anlasilmaktadir. Cinsiyet boyutunda ise kadmlarin &zellikle kendi
hesabina veya licretsiz aile iggisi statiisiinde daha yiiksek oranda zaman
ozerkligine sahip oldugu, buna karsilik {icretli statiide hem kadin hem
erkek calisanlarda digsal belirleyicilerin baskin oldugu goriilmektedir.
Genel olarak bulgular, zaman kontroliiniin esasen istthdam eden
taraflarca sekillendigini; cinsiyetin ise bu yapisal konum i¢inde ikincil
fakat dikkat gekici farklilagmalar yarattigini ortaya koymaktadir.
Almanya’da yiiriitiilen bir arastirma, zaman baskisinin ¢aligan refahini
ve is-yasam dengesine zarar vererek; duygusal baglilik iizerinde
dolayli fakat giiclii bir etki yarattigini gostermektedir. Esnek c¢aligma
modellerinde s6z konusu zaman baskisinin, g¢alisanlarin psikolojik
kaynaklarini tiiketerek; performansi, duygusal baglilik diizeyini ve
aidiyeti de zayiflattigr vurgulanmistir (Kattenbach vd., 2010: 292).
Benzer sekilde, ¢alisma ortaminda agir is talepleri ve baskinin, kontrol
ve yeterlilik algisint diisiirdiigii, bunun da ¢alisan deneyimini olumsuz
etkileyerek duygusal baghilig1 sinirladig: tespit edilmistir (Abdulkarim
Haruma, 2025; Qiao & Hu, 2024).

5.3. Siirekli erisilebilir olma beklentisi

Is yerinde iletisim, calisanlarm rol netligi, giiven algis1 ve orgiitsel
destek degerlendirmeleri iizerinde belirleyici bir isleve sahiptir. Agik
ve cift yonli iletisim kanallari, belirsizligi azaltarak duygusal baglilig
giiclendirdigi kanitlanmistir (Men, 2014). Bununla birlikte, iletisim
teknolojilerinin geligsmesi ve ¢caligma bigimlerinin esneklesmesi, 6rgiitsel
iletisimin yalnizca isyeri ve mesai saatleriyle sinirli kalmamasina yol
acmistir. Esnek caligma modelleri, isin mekansal sinirlarini esnetirken
zamansal smirlarint da gegirgen héle getirmis; bu durum ¢alisanlarin
yalnizca is saatleri iginde degil, gliniin farkli anlarinda da isle baglantili
kalmalarint miimkiin ve kimi zaman zorunlu kilmistir. Boyle bir
baglamda ortaya ¢ikan siirekli erisilebilir olma beklentisi, ig-yasam
dengesinin en kirtlgan noktalarindan birini olusturmaktadir (Shah &
Gawande, 2024). Ozellikle mesai saatleri disinda gelen e-postalar,
anlik mesajlar ve c¢evrim igi toplanti talepleri, ¢alisanlarin zihinsel
olarak isten kopmasini gii¢lestirmekte; dinlenme, aile ve kisisel zaman

durum, bir yandan hiz ve yanit verme beklentileri iizerinden verimlilik
baskisini artirirken, diger yandan ¢alisanlarin siirekli erisilebilir olma
hissiyle kars1 karsiya kalmalarina neden olmaktadir (Austin-Egole vd.,
2021). Kaynak temelli goriis gergevesinde degerlendirildiginde, siirekli
erisilebilir olma beklentisi bireyin zaman ve enerji kaynaklarini, ¢alisan
refahint ve baglilik diizeyini olumsuz etkileyebilmektedir (Derks &
Bakker, 2014). Her ne kadar bazi durumlarda iletisim esneklik ve kontrol
algisini giiglendirebilse de 6zellikle eylem beklentisi igeren ve siireklilik
kazanan erisilebilir olma talepleri, is-yasam dengesini bozarak stres,
tiikenmislik ve orgiitsel baglilikta azalma riskini artirabilir (Kelly &
Moen, 2007). Rol Kurami gergevesinden bakildiginda, calisma saatleri
disinda isle ilgili iletisime maruz kalmak, bireyin is roliiniin diger
yasam rollerine miidahalesini artirarak rol ¢atigmasini derinlestirebilir.
Smir teorisi agisindan ise siirekli erisilebilir olma beklentisi, is ve
0zel yasam arasindaki psikolojik ve zamansal sinirlarin gegirgenligini
artirarak alanlar aras1 miidahaleyi yogunlastirabilir (Ashforth vd., 2000;
Shah & Gawande, 2024).

AB Isgiicii Anketi, is organizasyonu ve ¢alisma siiresi diizenlemeleri
arastirmasina gore, c¢alisanlarm %57,5°1 birkag kez (bir veya iki kez)
iletisime ge¢ildigini belirtmistir. Buna karsilik, ¢alisanlarin neredeyse
onda biri (%9,6), birka¢ kez, yani daha sik iletisime gecildigini ve
bir sonraki is giinlinden Once harekete gegilmesinin beklendigini
soyledi. Ote yandan, yalnizca %6,3’ii son birka¢ ayda daha sik
iletisime ge¢ildigini, ancak bir sonraki is giliniinden Once harekete
gecmelerinin beklenmedigini belirtmistir. Ulke bazinda bakildiginda,
Litvanya’li ¢alisanlarin neredeyse %80’i son iki ayda hi¢ iletisime
gegilmedigini belirtirken, bu oran Finlandiyali ¢aliganlar igin %29,7
olarak hesaplanmistir. Bulgaristan’da ¢alisanlarin %42,3’ti yalnizca
birkag kez iletisime gegilirken, Almanya’da ¢alisanlarin %15,8’1 ile
iletisime ge¢ildigi tespit edilmistir. Finlandiya, bir sonraki i giiniinden
once harekete gecilmesi beklentisiyle bos zamanlarinda birkag kez
iletisime gecilme konusunda en iist sirada yer almis (%22,6) olup;
bu oran Litvanya’daki %2,8 olarak belirlenmistir. Herhangi bir
islem gerektirmeden iletisime gegilenlerin cogu Isveg’te, en azi ise
Litvanya’da bulunmaktadir (%16,1’¢ karst %0,9) (Eurostat, 2020).
Bulgular, c¢alisanlarin bos zamanlarinda isle ilgili iletisime maruz
kalma diizeylerinin {ilkeler arasinda onemli farkliliklar gosterdigini
ortaya koymaktadir. Duygusal baglilik acisindan degerlendirildiginde,
bos zamanlarda sik ve 6zellikle bir sonraki i giiniinden 6nce eylem
beklentisi igeren iletisimler, is—6zel yasam sinirlarini zayiflatarak
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tiikenmislik riskini artirabilir ve orgiite yonelik olumlu duygusal bagin
zarar gdrmesine yol acabilir (Derks & Bakker, 2014). Ote yandan
iletisim yogunlugunun diisiik oldugu iilkelerde ¢alisanlarin Orgiitiin
organizasyonel yapisinin daha az miidahaleci bir yapiya isaret ettigi;
yiiksek yogunluk ve acil eylem beklentisinin goriildiigii iilkelerde ise
duygusal bagliligin daha kirilgan hale gelebilecegi 6ngoriilebilir.

Ayni1 ¢aligma kapsaminda Tiirkiye’de calisanlarin %31,3°1 ¢alisma
zamani disinda is ile ilgili iletisime geg¢ildigi tespit edilmistir.
Calisanlarin %21,7’si ile son iki ayda ¢aligma zamani diginda miisteri,
amir veya igveren tarafindan isle ilgili konularda bir veya iki defa,
%9,6’s1 ile li¢ veya daha fazla defa iletisime gegildigi tespit edilmistir.
Ug veya daha fazla defa iletisime gegilenlerin %2,8’inin sonraki
is giinlinden/mesai saatinden Once harekete gegmesi beklenirken,
%6,7’sinin harekete gecmesi beklenmemistir. Son iki ayda is ile ilgili
konularda ¢aligma saatleri diginda hig iletisime gegilmeyen ¢alisanlarin
oraninin ise %68,7 oldugu belirlenmistir. Tiirkiye verileri, ¢alisanlarin
onemli bir boliimiiniin (%68,7) son iki ayda ¢alisma saatleri diginda
isle ilgili olarak hi¢ iletisime maruz kalmadigini gostermektedir
(TUIK, 2020). Bu durum, is—6zel yasam smirlarinin gorece daha
belirgin korunduguna isaret etmekte ve duygusal baglilik agisindan
degerlendirildiginde ¢alisanlarin isten zihinsel olarak uzaklagabilme
imkanmi destekleyebilecek bir yap1 sunmaktadir. Siireklilik kazanan
ve aciliyet igeren iletisim talepleri, uzun vadede is yiiki algisini
ve rol baskisimi artirarak duygusal bagliligi zayiflatabilecek bir
potansiyel tagimaktadir. Buradan hareketle Tirkiye’de genel egilim
siirlarin korunmasina isaret etse de belirli bir ¢alisan grubunda dijital
erisilebilirlik beklentisinin duygusal baglilik {izerinde olumsuz etkiler
yaratabilecegi 6ngoriilebilir. Bu kapsamda, esnek ¢alisma modellerinde
Onerilen sinir yonetimi yaklagimi, is ve 6zel yasam alanlar1 arasinda
bilingli ve net ayrimlar olusturup; kisisel zaman dilimlerinde isle ilgili
faaliyetleri smirlandirmayr ve ise 6zgili fiziksel ya da dijital alanlar
tanimlamay1 kolaylastirabilir (Ashforth vd., 2000).

6. Esnek calisma temelli duygusal baglilik
tiretim modeli

Giinlimiiz ¢alisma yagsaminda esnek calisma uygulamalarinin
yayginlagmasiyla Dbirlikte, geleneksel kolektivist degerlere ve
hiyerarsik ¢alisma anlayisina giiglii bigimde bagli olan Tiirk ¢alisma
kiiltiiri baglaminda duygusal baglilik olgusu belirleyici bir rol
tistlenmis ve s6z konusu degisim siiregleri duygusal bagliligin kaynak
ve belirleyicilerinde yapisal doniisiimlere yol agmistir (Tiiziiner &
Cam Kahraman, 2022). Alanyazinda duygusal baglilik ¢okea; kisisel
ozellikler (Angle & Perry, 1983; Steers, 1977), kiiltiir ve orgiitsel yapi
(Khan vd., 2021; Mowday vd., 1979), is ile ilgili unsurlar (Jussila &
Tuominen, 2010; Wiener, 1982) vb. bir¢ok faktor ile iligkilendirilmis
olsa da tim diinyada esnek caligma modellerine gegis, duygusal
bagliligin kaynaklarimt yeniden sekillendirmis ve bu kaynaklarin
anlagilmasinin 6nemi artmisti. Bu kapsamda alanyazinda yapilan
birgok ¢aligma ile bu goriis desteklenerek; esnek ¢aligma modellerinin
caliganlarin Orgiitsel davranislart ve tutumlari tizerinde gesitli etkiler
yaratt1g1 kanitlanmistir (Mee Choo vd., 2016).

Meyer ve Herscovitch’in (2001) duygusal baghligi, bireyin orgiitsel
stireglere goniillii katilimi, orgiitsel hedefler dogrultusunda icsel olarak
giidiilenmesi, orgiite kendini adamas1 ve 6zkimligini orgiitle kurdugu
iligki tizerinden tanimlamasiyla iliskilendiren yaklagimi; Kelman’in
(1958) 6zdeslesme temelli uyum modeli ile O’Reilly ve Chatman’in
(1986) duygusal baghligi uyum, Ozdeslesme ve igsellestirme
boyutlarinda ele alan c¢ergevesi ve Jussila vd.’nin (2012) kimlik
ve aidiyet temelli analizleri birlikte degerlendirildiginde, duygusal
bagliligin yalnizca tutumsal bir sonug degil, orgiitsel deneyimin ¢ok
katmanli bir ¢iktist oldugu goriilmektedir. Bu kuramsal dayanaklar,
Avrupa Birligi tarafindan yiiriitiilen AB Isgiicii Anketi Ozel Modiilii
ile Is Organizasyonu ve Caligma Siiresi Diizenlemeleri Arastirmasi
kapsaminda 6ne ¢ikan zaman Ozerkligi, zaman baskisi ve siirekli
erisilebilir olma beklentisi degiskenleriyle birlikte ele alindiginda
daha biitiinciil bir anlam kazanmaktadir. Dolayisiyla esnek g¢alisma
modellerinin Orgiitsel davranist nasil yapilandirdigi —¢alisanlara ne
6lctide 6zerklik tanindig1, zaman baskisinin nasil yonetildigi ve siirekli
erigilebilir olma beklentisinin hangi normatif cercevede oldugu—

duygusal bagliligin iiretiminde belirleyici bir baglamsal mekanizma
olarak degerlendirilebilir. Bu baglamdan hareketle, duygusal bagliligin
geleneksel kaynaklari ile esnek ¢alisma modelleri baglaminda doniisen
kaynaklari; (i) anlam temelli kaynaklar, (ii) iliski temelli kaynaklar ve
(ii1) miibadele ve denge temelli kaynaklar olmak {izere {i¢ temel baglik
altinda kavramsallastirilabilir. Anlam temelli kaynaklar; c¢alisanin
orgiitsel degerleri i¢sellestirmesi, orgiitle 6zdeslesmesi ve 6zkimligini
orgiitle uyumlu bi¢cimde insa etmesini, iliski temelli kaynaklar; giiven,
katilim, liderlik, takim iligkileri ve sosyal baglar {izerinden kurulan
aidiyet duygusunu, miibadele ve denge temelli kaynaklar ise is tasarimi,
is-yasam dengesi ve karsiliklilik mekanizmalari araciligiyla sekillenen
psikolojik s6zlesmeyi ifade etmektedir. Bu kapsamda onerilen “Esnek
Caligma Temelli Duygusal Baghlik Uretim Modeli” Sekil 2’de
gosterilmektedir:

SEKIL | 2 Esnek calisma temelli duygusal baghlik tretim

Zaman Gzerkligi Zaman baskist Siirekli erisilebilir olma
beklentisi
Anlam temelli kaynaklar Tliski temelli kaynaklar
Orgiitsel sosyal kimlik Gitven
Uyum Kaulim
fgsellestirme Liderlik
Ozdeslesme Takum iliskileri ve sosyal baglar fs-yagam dengesi
Sosyal Miibadele Sosyal Miibadele
Kurami ve
Karsilikhlik Tkesi Kargihikhilk flkesi
—> <

Duygusal Baghhk

Not: Yazar tarafindan tasarlanmustir.

Sosyal miibadele kurami gergevesinde esnek c¢alisma modelleri,
calisan ile Orgiit arasindaki iligkinin yalnizca gorev temelli degil,
karsiliklilik ve anlam bulma temelinde sekillendigini gostermektedir
(Blau, 1964; Cook vd., 2013). Esnek ¢alisma modellerinde zaman
ozerkligiyle birlikte ortaya ¢ikan belirsizlik ve degisim hissine karsilik,
anlam temelli kaynaklar—orgiitsel sosyal kimlik, uyum, igsellestirme
ve Ozdeslesme—calisanlarin  “neden” sorusuna yanit bulmasini
saglamaktadir. Orgiitle kurulan bu anlam temelli bag, ¢alisanin zamani
kendi basina yonetirken yalnizlasmasini engeller (Kattenbach vd., 2010)
ve boylece esnek ¢alisma modellerinde zaman &zerkligi, izolasyon degil
aidiyet icinde deneyimlenen bir serbestlik alanina doniistiiriilebilir.
Buna karsilik zaman baskisinin yogunlastigr durumlarda iliski temelli
kaynaklar belirleyici hale gelmektedir. Sosyal miibadele kuramina gére
giiven, destekleyici liderlik, kararlara katilim, giigli takim iliskileri
ve sosyal baglar, ¢aliganin artan verimlilik beklentilerini tehdit olarak
degil, paylasilan bir sorumluluk olarak algilamasmni saglayabilir
(Chao vd., 2013). Esnek ¢alisma modellerinde iliskisel davranis
zemini giliglendikge zaman baskist psikolojik bir yiik olmaktan ¢ikar
ve kolektif ¢abanin dogal bir par¢asina doniiserek duygusal baglilig
derinlestirebilir. Siirekli erisilebilir olma beklentisi ve smir ihlali
algisia karsi ise hem miibadele hem de denge temelli kaynaklar 6nem
kazanmaktadir (Shah & Gawande, 2024). Adil ve dengeli bir is tasarimi,
is-yasam dengesini gbzeten uygulamalar ve karsilikli beklentilere
dayali saglam bir psikolojik s6zlesme, ¢alisanin rgiitle olan miibadele
iliskisinde adalet ve karsiliklilik algisini pekistirmektedir. Caligan,
verdigi emegin yalnizca performansla degil, saygi, deger ve dengeyle
karsilik buldugunu hissettiginde, drgiite yonelik duygusal bagliligi daha
gliclii, daha goniillii ve daha siirdiiriilebilir bir nitelik kazanabilir.

7. Esnek calisma temelli duygusal baghhk
liretim modeline iligkin kaynaklar

7.1. Anlam temelli kaynaklar

Orgiitsel Sosyal Kimlik: Sosyal kimlik kuramina gére, ¢alisanlar,
orgiitlerini  diger Orgiitlerle karsilagtirarak elde ettikleri biligsel
simiflandirmalar araciligiyla kurumun basari ve statiistinii 6zbenliklerinin
bir pargasi haline getirmektedir (Ashforth & Mael, 1989; Lu, 2023).
Bu aidiyet, bireyin sosyal kimlik kazanmasmin temel taslarindan
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biri olarak goriilmektedir (Bergami & Bagozzi, 2000). Alanyazin,
orgiitsel sosyal kimligin duygusal baglilik iizerinde belirleyici bir dnciil
oldugunu dogrulamaktadir (Mete vd., 2016; Wiener, 1982). Geleneksel
modellerde bu kimlik; fiziksel mekan, yiiz yiize iletisim ve uzun siireli
orgiitsel iiyelik pratikleriyle gelisirken (Meyer & Allen, 1991); esnek
calisma modellerinde siireg, dijital topluluklar, sanal etkilesimler ve
cevrimicgi kiiltlir araciligiyla yeniden sekillenmektedir. Calisanlar
duygusal bagliligi, mekansal birliktelikten ziyade paylasilan dijital
semboller iizerinden anlamlandirmaktadir. Grote ve Raeder (2009),
Isvigre’de yaptiklar1 calismada dijitallesmis kimlik mekanizmalarmin
bu olusumu hizlandirdigini; Mouchrek (2024) ise esnek ¢alisma temelli
karmasik baglamlarin kimlik gelisimini dogrudan etkiledigini tespit
etmislerdir. Pandemi sonrasi dénemde ise orgiitsel sosyal kimlik,
yalnizca kurumsal aidiyetin degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin belirsizlik
ve izolasyon karsisinda yasadigi psikolojik siireklilik ihtiyacinin da
onemli bir kaynagi haline gelmistir. Bu baglamda zaman &zerkligi,
orgiitiin ¢alisana duydugu giivenin bir gostergesi olarak dne ¢ikmakta;
calisanin zaman iizerinde s6z sahibi olmasi ise iliskiyi zorunluluk
temelli olmaktan ¢ikararak anlam temelli bir yapiya doniistiirmektedir.
Boylece orgiitsel sosyal kimlik, hem zaman 6zerkliginin bir kaynagi
hem de onu gii¢lendiren bir unsur olarak konumlanmaktadir. Ayrica
cevrim i¢i psikolojik gilivenli alanlar, gayriresmi dijital etkilesimler
ve akran destek aglarmimn orgiitsel sosyal kimligi gii¢lendiren 6nemli
kaynaklar oldugu ifade edilmektedir (Kortsch vd., 2022).

Uyum: Uyum kurami, calisanlarin algi, duygu, tutum ve
davranislarinin ile orgiit arasindaki uyumun derecesinden etkilendigi
ilkesine dayanmaktadir (Hoffman & Woehr, 2006). Bu uyum ayrica,
duygusal bagliligin saglanmasi igin kritik bir sosyallesme siireci
olarak goriilmektedir (Chatman, 1989; Wiener, 1982). Geleneksel
yapida fiziksel yakinlik ve deger benzerligiyle kurulan uyum siireci,
esnek modellerde yerini dijital yetkinlik, ¢eviklik ve degisim yonetimi
gibi unsurlara birakmistir. Stich (2021) tarafindan Fransa’da yapilan
arastirma, is ilanlarindaki esneklik algismin adaym ihtiyaclariyla
ortistiigii oranda uyum algisimi ve kuruma ilgiyi artirdigini
gostermektedir. Bu durum, esnekligin yalnizca yapisal bir diizenleme
degil, ayn1 zamanda iliski kurma ve anlam insa etme araci oldugunu
ortaya koymaktadir (Dettmers vd., 2013). Boylece uyum; giiven
olusturarak kontrol ihtiyacini azaltir, beklentileri netlestirerek bagimsiz
karar almay1 kolaylastirir ve i¢csel motivasyon ile 6z yeterligi artirarak
sorumluluk istlenmeyi tesvik eder. Bu yonilyle is Ozerkliginin
gelisimine katki saglayabilir. Esnek c¢alisma modellerinde uyum,
sadece “Orgiite benzemek™ degil; birlikte 6grenmek, birlikte degismek
ve birlikte iretmek anlamia gelmektedir. Bu nedenle uyum, yalnizca
orgiite baglilig1 artiran bir sonug degil; ayn1 zamanda ¢alisanin kendi
isi lizerinde s6z sahibi olmasini miimkiin kilan yapisal ve psikolojik bir
giic kaynagidir.

Igsellestirme: Igsellestirme, calisanin Srgiitsel deger ve amaglari kendi
0z degerleriyle biitlinlestirmesi olarak tanimlanmaktadir (Si1gr1 & Basim,
2006). Bu derin benimseme siireci, digsal bir zorlama olmaksizin giiglii
bir duygusal baglilik ve olumlu davraniglar iiretmektedir. Geleneksel
modellerde uzun siireli dogrudan gozlemle sekillenen bu siireg
(Hadi & Tentama, 2020; O’Reilly & Chatman, 1986), esnek caligma
modellerinde dijital sdylemler, ¢evrimigi egitim sistemleri, dijital deger
aktarimi ve algoritmik yonetim araglariyla saglanmaktadir (Oral, 2024).
Aragtirmalar, esnek ¢alisma modellerinde asil belirleyicinin degerlerin
ylizyiize iletilmesi degil, c¢alisan tarafindan anlamli bulunarak
icsellestirilmesi oldugunu; esnek c¢alisma modellerinin ¢aligsanlara
diisiinme, 6grenme, bilgiyi sindirme ve orgiitsel degisim ile siiregleri
daha derinlemesine kavrama firsati sundugunu ortaya koymaktadir
(The vd., 2024; Tsuji, 2022). Peru’daki bir ¢alisma, gii¢lii iletisimin
degerlerin igtenlikle benimsenmesine katkisini kanitlamistir (Ticona-
Huanca vd., 2023). Degerleri i¢sellestiren ¢alisan, siirekli yonlendirme
ihtiyact duymadan zamanini yonetebilir; bu da digsal kontrolii azaltarak
zaman Ozerkligini ve orgiitle kurulan duygusal bag: giiclendirmektedir
(Latos vd., 2024).

Ozdeslesme:  Ozdeslesme, orgiit  iiyeliginin  bireyin  benlik
kavramindaki yerini temsil etmektedir (Van Dick & Wagner, 2002).
Bireyin kimligi ile orgiitiin vizyonu ortiistiigiinde, duygusal baglilik
dogal bir sonug olarak ortaya ¢ikmaktadir (Kelman, 1958; Whetten &
Mackey, 2002). Alanyazinda yapilan bir¢ok ¢alisma ile 6zdeslesme ve

baglilik arasindaki bu karsilikli ve giiglii iliskiyi ortaya koyulmustur
(Hassan, 2012). Geleneksel ¢caligma modellerinde 6zdeslesme, yiiz yiize
etkilesimlerle giiclenerek; calisanlarin orgiitle dogrudan deneyim ve
etkilesim i¢inde kalarak, aidiyet ve degerlerin adim adim benimsenmesi
ile saglanmaktadir (Van Dick & Wagner, 2002; Whetten & Mackey,
2002). Esnek ¢aligma modellerinde 6zdeslesme, artan teknoloji temelli
siireclerle yeniden sekillenmekte; dijital marka kimligi, c¢evrimigi
sosyal topluluklar ve dijital orgiitsel temsil bigimleri bu siirecin temel
unsurlarint olusturmaktadir. Dijital sembollerin ¢ogalmasi ¢alisan
ile orgiit arasindaki 6zdeslesmeyi hizlandirirken (Bartel vd., 2012);
etkilesim azlig1 siireci kirtllganlastirabilmektedir (Wiesenfeld vd., 2001).
Ancak Gajendran & Harrison (2007) tarafindan 6zerklik algis1 yiiksek
olan ¢alisanlarin sorumluluk alarak anlam temelli bir 6zdeslesme
gelistirdiklerini tespit edilmistir. Esnek ¢alisma modellerinde ¢alisanlar,
kendi galigma ritimlerini ve tiretkenlik dongiilerini yonetebilme imkani
buldukg¢a orgiitle bagi daha goniillii bir nitelik kazanmaktadir. Bu
esneklik 6zdeslesme, yalnizlasmay1 degil, orgiit kaynakli giiveni temsil
etmektedir. Bu giiven temelinde gelisen 6zdeslesme ise calisan ve
orgiit arasinda siirdiiriilebilir bir iliski kopriisii ve zaman 6zerkligini
destekleyen psikolojik bir kaynak iglevi gormektedir (Chatzisarantis
vd., 2009).

7.2. iliski temelli kaynaklar

Giiven: Orgiitsel baglamda giiven; ¢alisanlarm, yoneticilerin veya
orgiit aktorlerinin eylemlerine dair olumlu beklentiler gelistirerek,
belirsizlik iceren durumlarda savunmasiz olmay1 bilingli bir sekilde
kabullenmektedir (Paschina, 2023; Soomar, 2020). Geleneksel
modellerde yiiz yiize etkilesim ve tutarli yonetsel davraniglarla insa
edilen giiven (Costa vd., 2017), esnek ¢aligma modellerinde dogrudan
denetimin azalmasiyla stratejik bir zorunluluga doniismektedir. Bu
yeni diizende giiven; dijital platformlarin islevselligi, seffaf iletisim
ve ¢evrimi¢i davraniglarin tutarlilhigr tzerinden insa edilmektedir
(Soomar, 2020). Soga vd. (2024) tarafindan, giiven algisinin sadece
calisma modeliyle degil, kaynaklarin adil dagitimiyla da ilgili
oldugunu saptamustir. Almanya ve Fransa kaynakli arastirmalar,
yoneticiye duyulan giivenin duygusal baglilikla pozitif iligkisini ve
belirsizlik siireclerinde araci rol oynadigmi dogrulamaktadir (Lott
& Abendroth, 2023; Paschina, 2023). Bu bulgular, esnek g¢alisma
modellerinde giivenin yalnizca iliskisel bir unsur degil, aynt zamanda
zaman baskisint yonetmede 6nemli bir psikolojik kaynak oldugunu
gostermektedir. Calisanlar yonetime giivendiklerinde, artan belirsizlik
ve zaman yogunlugunu daha az tehdit edici algilamakta; bu durum da
orgiite yonelik duygusal bagliligin gliclenmesine katki saglamaktadir.

Katilim: Isgorenlerin karar siireclerinde s6z sahibi olmasi hem
bilisgsel hem de gidiileyici etkiler yaratan bir mekanizma olarak
degerlendirilmektedir (Dickson, 1981). Hedef belirleme ve sorun
¢ozme siireglerine dahil olan calisanlar, dinamik ve &zyeterligi
yiiksek bir kiiltiiriin temelini de olusturmaktadir (Afshari & Gibson,
2015; Dinh Nguyen vd., 2020). Geleneksel ¢aligma modellerinde
karar alma ve Orgilitsel siiregler cogunlukla ist yonetim tarafindan
yiriitiildigiinden, ¢alisanlarin bu siireglere katilimi gorece sinirh
kalmaktadir. Bu modellerde katilim, genellikle fiziksel toplantilar,
yiiz ylize yiritiilen karar alma siirecleri ve sinirli iletisim kanallar
araciligiyla gergeklesmektedir (Dickson, 1981; Dinh Nguyen vd.,
2020). Esnek calisma modellerinde, karar alma siiregleri ¢ok kanalli,
hizli, veri odakli ve katilima agik bir yapiya doniistiiglinden; ¢alisanlarin
dijital platformlar iizerinden dogrudan katki sunabilmesi ve katilimin
tabana yayilmasimni miimkiin olmaktadir. (Nurkhori vd., 2021). Kore’de
yiriitillen bir aragtirma, esnek c¢alisma modellerinin basarisinin,
calisanlarin esnek c¢alisma siireglerine ve karar mekanizmalarina
aktif katilimiyla arttigini ortaya koymustur (Kwon vd., 2021). Ote
yandan esnek c¢aligma baglaminda katilimin, ¢alisanlarin sadece karar
stireclerine dahil olmalarini saglamakla kalmadigi; ayn1 zamanda zaman
baskisinin yarattig1 belirsizlik ve stres karsisinda giiclii bir psikolojik
kaynak gorevi gordiigli tespit edilmistir (Ogu, 2024; Wilkinson vd.,
2010).

Liderlik: Liderlik, birey ya da grubun ortak amaglar dogrultusunda
izleyicileri etik bir etkilesim siireciyle etkileyip motive ederek
yonlendirmesi ve onlarin orgiitsel hedeflere goniillii katki sunmalarini
saglamasidir (Abasilim, 2024; Basu, 2024). Geleneksel ¢alisma
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modellerinde liderlik ¢ogunlukla hiyerarsik otoriteye dayali, karar
ve kontroliin liderde toplandigi, etkilesimin c¢ogunlukla tek yonlii
oldugu ve izleyicilerin daha pasif uygulayici rol iistlendigi otoriteye
dayali bir anlayis1 ifade etmektedir (Winston & Patterson, 2006).
Esnek modellerde yerini teknolojik doniisiimii yoneten ve yeniligi
destekleyen, yapay zeka, biiylik veri analitigi, bulut bilisim ve gevik
metodolojilerdeki gelismelerin etkisiyle derin bir doniisiim gegiren
¢evik bir liderlik anlayisina birakmustir (Basu, 2024). Dijital liderlik
stratejileri, karar alma siirelerini kisaltirken; firsat ve zorluklari stratejik
hedefler dogrultusunda ydnetmelerini miimkiin kilan, yeniligi ve
kurumsal doniisiimii destekleyerek bagliligi artirmaktadir (Agrawal,
2024). Cin’de yapilan giincel ¢alismalar, esnek ¢alisma ortaminda
lider davraniglarinin duygusal baghligi besledigini (J. Li, 2025; Z.
Li vd., 2024); Tirkiye’de ise pandemiyle birlikte doniisen esnek
calisma kosullarinda galisanlarin duygusal bagliligini besleyen temel
kaynaklardan birinin liderlik yaklasimi oldugunu ortaya koyulmustur
(Yilmaz & Kasimoglu, 2024). Bu ¢ergevede liderlik, yalnizca rehberlik
ve karar alma siireglerini desteklemekle kalmaz; ¢alisanlarin zaman
baskisi altinda hissettikleri stres ve belirsizligi yonetmelerinde de kritik
bir kaynak islevi gormektedir. Calisanlar, liderlerinin ydnlendirici
ve giliven verici varhigmi hissettiklerinde, kendi zamanlarmi ve
onceliklerini daha etkili yonetebilir; bu deneyimin, hem is siireglerine
yonelik kontrol duygusunu giiglendirir hem de orgiite karsi duygusal
baglilig1 derinlestirecegi 6ngdriilmektedir.

Takim {liskileri ve Sosyal Baglar: Takim caligmasi, ortak hedefler
dogrultusunda giiven ve karsilikli destekle ydiritiilen, artan gorev
uzmanlagsmasinin oldugu ortamlarda, tamamlayict becerilere sahip
bireylerin paylasilan hedeflerden birlikte sorumlu olmalarin: ifade eden
kolektif bir performans siirecidir (Tinuke, 2013). Geleneksel ¢alisma
modelinde yiiz yiize etkilesimlerle desteklenen takim g¢alismasi, bilgi
paylasimimi ve karsilikli  destek mekanizmalarin1  giliglendirirken
calisanlarin ortak problem ¢6zme kapasitesini de artirmaktadir.
Esnek calisma modellerinde ise fiziksel yakinlik smirli oldugundan,
dijital sosyal aglar ve ¢evrim i¢i isbirligi platformlari, calisanlarin is
arkadaglariyla anlamli iliskiler kurmasini ve sanal takim dayanismasini
siirdiirmesini saglamaktadir. Ayrica esnek g¢alisma modelinde takim
iliskileri ve sosyal baglar, uzaktan ¢alismanin yogunlugu ve iletisimin
niteligine bagli olarak farklilagsmaktadir (Gajendran & Harrison, 2007,
Golden, 2007). Italya’da yiiriitiilen ¢alismalar, sosyal bag kurma
deneyiminin esnek ¢aligma kosullarinda stresle basa ¢ikmada temel bir
duygusal kaynak oldugunu gostermektedir (Buonomo vd., 2024; Petitta
& Ghezzi, 2025). Esnek ¢alisma modelinde takim iligkileri ve sosyal
baglar, zaman baskisinin yarattig1 yalnizlik ve performans kaygisina
kars1 giiclii bir tampon islevi gorebilir. Caliganlar, destekleyici ve giivene
dayali ekip iliskileri i¢inde olduklarinda, yogun is taleplerini bireysel
bir yiik olarak degil, paylasilan bir sorumluluk olarak algilamaktadir.
Sonug olarak, giiclii sosyal baglar yalnizca isin koordinasyonunu
kolaylastirmakla kalmaz; ayn: zamanda galisanlarin orgiite yonelik
duygusal bagliligini derinlestiren insani ve siirdiiriilebilir bir kaynak
haline gelir.

7.3. Miibadele ve denge temelli kaynaklar

Is tasarmmu: Orgiitlerde is tasarimi; gérev, sorumluluk ve yetki
unsurlarinin ¢alisan yetkinlikleri ile kurumsal hedefler arasinda bir koprii
kuracak sekilde yapilandirilmasidir. Etkili bir tasarim, calisanin isin
sonuglarini sahiplenmesini ve kendisini degerli hissetmesini saglayarak
motivasyonunu artirir (Hackman & Lawler, 1971). Geleneksel ¢alisma
modellerinde is tasarimi genellikle gorevlerin net sinirlarla belirlendigi,
hiyerarsinin belirgin oldugu ve isin nerede, ne zaman ve nasil
yapilacaginin biiytik 6lgiide yonetim tarafindan standartlastirildigr bir
yaptya dayanmaktadir. Calisan, cogu zaman tanimli rolii ¢ergevesinde,
belirli saatlerde ve fiziksel bir is ortaminda faaliyet gostermekteyken
(Oldham & Fried, 2016); esnek ¢alisma modellerinde bu durum sonug
odaklilik ve yiiksek 6zerklik eksenine kaymaktadir. Esnek g¢alisma
modellerinde is tasarimi, gorev sinirlari, sorumluluk alanlart ve agik
performans beklentileri ile 6zerkligi desteklerken belirsizligi azaltmali
ve dengeli bir is yiikii dagilimi saglamalidir (Eurofound & ILO, 2017).
Ayrica is tasarimi tek tip olmamali, ¢aligma bi¢iminin niteligine ve
stirekliligine gore farklilastirilmasi, isin mekéansal olarak dagitilma
derecesi, siirekliligi ve ¢alisanin rol diizeyi dikkate alinarak baglamsal

bigimde ele alinmasi gerekmektedir (Neirotti vd., 2019). Bu ¢ergevede,
esnek ¢alisma modellerinde iyi yapilandirilmis is tasarimi, ¢alisanlarin
orgiitteki kontrol algilarin1  gii¢lendirerek; is-yasam dengesi ve
duygusal bagliligi destekleyen temel bir unsur olarak dne ¢ikmaktadir
(Eurofound & ILO, 2017). Esnek ¢alisma modellerinde is tasariminin,
yalnizca gorevlerin nasil yerine getirilecegini degil, ayn1 zamanda
stirekli erisilebilir olma beklentisi sinirlarini ve niteligini de belirleyen
énemli bir gerceve sunmasi faydal goriilmektedir. Isin beklentileri,
erigilebilirlik diizeyi ve iletisim kanallar1 bastan agik ve dengeli bigimde
tasarlandiginda, ¢alisan kendisinden ne zaman ve hangi kosullarda geri
doniis beklendigini bilir; bu da belirsizligi ve baskiyr azaltmaktadir
(Ter Hoeven & Van Zoonen, 2015). Erisilebilirligin karsilikli giiven
esastyla diizenlenmesi, c¢alisana 6zel yasamma deger verildigini
hissettirir; bu insani yaklasim ise orgiite duyulan duygusal baglilig:
perginlemektedir (Brewer, 1998, 2000). Ote yandan post-pandemi
donemde ¢alisanlarin orgiite duygusal baglanma nedeninin, finansal
haklardan ¢ok ortak bir amaca hizmet etme algisi iizerinden gelismesi
nedeniyle, is tasarimlarinin ¢alisanin yaptigi isin toplumsal ve ¢alisan
diizeyindeki katkisini goriiniir kilacak bigimde yapilandirilmasi énem
kazanmaktadir (Simon vd., 2023).

Psikolojik s6zlesme: Psikolojik s6zlesme, ¢alisan ve orgiit arasindaki
yazili olmayan, karsilikli beklenti ve yiikiimliiliikler kiimesi olarak
tanimlanabilir (Guest, 2004). Bu algisal bag, zamanla deneyimlerle
sekillenerek bireyin tutumlarini yon vermektedir (Montes vd., 2015).
Geleneksel ¢alisma modellerinde psikolojik s6zlesme genellikle sadakat
ve uzun siireli istihdam karsiliginda is giivencesi ve istikrarlt kariyer
anlayisina dayanmaktadir. Calisan Orgiitiine karsi yiikiimliiliiklerini
yerine getirme ve oOrgiitsel degerlere uyum gosterme sorumlulugunu
ustlenirken; igsveren de giivenli bir ¢aligma ortami, diizenli gelir ve
ongoriilebilir bir kariyer yolu sunmay: taahhiit etmektedir (Arshad
vd., 2017). Esnek ¢alisma modelleri, ¢alisanlarin orgiitiin is ve aile
yasamma duyarliligm: algilamalarini ve bireysel kontrol duygularini
giiclendirmelerini saglayarak, orgiite yonelik olumlu duygularin ve
psikolojik sozlesmenin pekismesine katkida bulunabilir (Tiiziiner &
Cam Kahraman, 2022). Sosyal miibadele kuramina gore calisanlar,
orgiit tarafindan sunulan esneklik ve destek gibi kaynaklar1 bir kaynak
ve 1iyi niyet gostergesi olarak algiladiklarinda, karsiliklilik normu
dogrultusunda daha gii¢lii bir duygusal baglilik gelistirmektedir (Cook
vd., 2013). Bu noktadan hareketle psikolojik sdzlesmenin, taraflar
arasindaki karsilikli beklenti ve yiikiimliiliiklerin algisal temelini
olusturarak sosyal miibadelenin siirekliligini sagladigi sOylenebilir.
Sozlesmenin adil, seffaf ve giivene dayali bigimde siirdiiriilmesi,
calisanlarin Orgiite yonelik duygusal bagini giiglendiren temel bir
unsur olarak one ¢itkmaktadir (Lott & Abendroth, 2023). Esnek
calisma modellerinde psikolojik sozlesme, siirekli erigilebilir olma
beklentisi sebebiyle sinirlarin bulaniklastigi bir ortamda c¢alisan—
orgiit iliskisinin en 6nemli denge unsurudur. Erisilebilirlik, verimlilik
beklentileri ve orgiitsel destek konularinda karsilikli beklentilerin agik
ve adil bicimde tanimlanmasi, belirsizligi azaltarak giiven duygusunu
gliclendirmektedir. Calisan, ihtiyaglarinin ve sinirlarinin gozetildigini
hissettiginde kendisini yalnizca bir iggdren olarak degil, deger verilen
bir paydas olarak konumlandirir ve bu alg da 6rgiite yonelik duygusal
bagliligi anlamli bigimde artirabilir.

Is-yasam Dengesi: Kaynak kurami, bireyin zaman ve enerji
gibi smirli kaynaklarmi yasam alanlari arasinda paylastirdigini
savunmaktadir. Is-yasam dengesi ise mesleki sorumluluklar ile kisisel
yasam alanlari arasinda uyumlu bir biitiinlik kurabilme kapasitesini
ifade etmektedir (Ensari vd., 2018). Gelencksel ¢alisma modelinde
is-yasam dengesi genellikle isin oncelikli oldugu ve g¢alisma saatleri
ile 6zel yasamin net olarak ayrildigi bir ¢erceveyle tanimlanmigtir.
Sanayilesme sonrasi donemde igyerinde gegirilen uzun saatler basari
ve verimlilikle iligkilendirilmis, ¢aligma saatleri sabit ve katilagtirilmas;
is ile 6zel yasam arasindaki sinirlar net bicimde ayrilmistir. {s talepleri,
bireyin 6zel yasamina gore daha belirleyici bir konumda yer almaktadir
(Ben & Bilal Ali, 2025). Esnek ¢alisma ile kazanilan zaman ve mekan
ozerkligine ile ¢alisanlara is-yasam dengesini bireysel kosullarina gore
diizenleme imkani sunulmakta; zellikle bakim sorumluluklari ve kisisel
yasam talepleri agisindan dengeyi destekleyici bir rol Gistlenmektedir.
Ote yandan esnek caligma ile bilgi ve iletisim teknolojileriyle birlikte
artan siirekli erisilebilirlik beklentisi bu dengeyi zayiflatabilmekte
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(Boigner, 2023), is ve 0zel yasam sinirlarinin bulaniklagmasi, isin
0zel hayata sizmasi riskini de beraberinde getirmektedir. Bu sebeple
is-yasam dengesi esnek calisma baglamimda hem bir kazanim hem
de yonetilmesi gereken bir alan olarak goriilmektedir (Eurofound
& ILO, 2017). Almanya’da yapilan bir arastirma ile galisanlarin
esnek caligma kapsaminda is ve 6zel yasam sinirlarinin korunmasi
ve bu ikisi arasindaki denge beklentilerinin karsilanmasi durumunda,
calisanlarin daha yiiksek duygusal baglilik gosterdigi tespit edilmistir
(Lott & Abendroth, 2023). Malezya’da yiiriitiilen bir aragtirma, esnek
calisma modellerinin 6zellikle is ve aile sorumluluklarini eszamanli
olarak {istlenen kadin c¢alisanlar igin gii¢lii bir motivasyon araci
islevi gordiigiinii gostermektedir (Mee Choo vd., 2016). irlanda’da
yliriitiilen bir aragtirma, ev sinirlarinin is sinirlarina kiyasla daha kolay
ihlal edilebildigini ve bu durumun, is—aile ¢atigmasinin artmasina
ve is—yasam dengesinin zayiflamasina neden oldugunu ortaya
koymustur (Hyland vd., 2005). Bu durumu 6nlemek amaciyla, mesai
saatleri digindaki e-posta ve anlik mesajlasma trafigini sinirlandiran
kurumsal politikalarin yasal altyapryla desteklenmesi gerekmektedir.
Bu uygulamalar, esnek caligma modelinin ¢alisan {izerinde siirekli
erigilebilirlik baskisi yaratan bir yapiya doniismesini engelleyerek,
calisanlarin psikolojik iyi olusunu destekleyen siirdiiriilebilir bir
kaynak islevi gérmesine katk1 saglayacaktir (Eurofound, 2021; Lantyer
& Carvalho, 2024). Bu baglamda esneklik, sadece operasyonel bir
kolaylik degil; erisilebilirlik baskisin1 dengeleyerek duygusal baglilig:
gliclendiren, insan odakli bir unsur olarak ele alinmalidir.

8. Sonug¢

Bir oOrgiitiin basarist yalnizca Orgiitiin calisan sermayesini nasil
kullandigina degil, ayn1 zamanda calisanlarin orgiite olan duygusal
baglilik diizeyine de baghidir (Mee Choo vd., 2016). Dijital cag,
yonetim uygulamalarinda devrim yaratarak Orgiitleri siirdiirtilebilir
basari icin teknoloji odakli esnek calisma modellerini benimsemeye
zorlamistir (Agrawal, 2024). Bununla birlikte Avrupa Birligi, ulusal
ve uluslararasi politika yapicilar, calisanlarin is ve aile yasamlarini
daha iyi biitiinlestirebilmeleri igin orgiitleri esnek calisma modellerini
kullanmaya tesvik etmektedir (Eurofound & ILO, 2017). Bu degisim
stiregleri, duygusal bagliligin tiim kaynaklarini yeniden bicimlendirmis
ve bu kavramim anlasilmasinin 6nemini daha da artirmisti. Bu
kapsamda yiiriitilen bu ¢alisma ile Avrupa Birligi tarafindan
yiiriitiilen AB Isgiicii Anketi Ozel Modiilii ile Is Organizasyonu ve
Calisma Siiresi Diizenlemeleri Arastirmast kapsaminda esnek ¢alisma
modelleri baglaminda 6ne ¢tkan “zaman 6zerkligi, zaman baskis1 ve
stirekli erisilebilir olma beklentisi” degiskenlerini odagina almaktadir.
Bu cercevede, esnek caligma diizenlemelerinin ¢alisan deneyimi
tizerindeki etkilerini biitlinciil bir ger¢eveden ele alinarak, duygusal
bagliligin hangi kosullar altinda gii¢lenebilecegine dair Sosyal Degisim
Kurami temelinde kavramsal bir degerlendirme sunmak hedeflenmistir.
Bu kapsamda, Onerilen model ile duygusal bagliligi artirmasi
ongoriilen, “sosyal kimlik, orgiitsel uyum ve i¢sellestirme”den olusan
anlam temelli kaynaklari; “giiven, liderlik, takim iligkileri ve sosyal
baglar”dan olusan iliski temelli kaynaklar; is tasarimi, psikolojik
sozlesme ve ig-yasam dengesinden olusan miibadele ve denge temelli
kaynaklarin esnek c¢alisma baglamlarinda duygusal bagliligir nasil
yeniden sekillendirebilecegi ortaya koyulmaktadir.

Esnek c¢alisma uygulamalarinda deneyimlenen zaman ozerkligi,
zaman baskisi ve siirekli erisilebilir olma beklentisine iliskin giicliikler
karsisinda, yukarida cercevesi ¢izilen kaynaklarin bitiincil bir
yaklagimla ele alinmasmin kritik 6nem tasidig1 degerlendirilmektedir.
Zaman 6zerkliginin ¢alisan lehine giiclendirici bir unsura doniisebilmesi,
zaman baskisinin  tilkenmislik tiretmeden ydnetilebilmesi ve
stirekli erisilebilir olma beklentisinin smirlarmm saglikli bigimde
belirlenebilmesi; anlam ve aidiyet, iliski ve miibadele/denge temelli
kaynaklarin baglamsal olarak yapilandirilmasina baglidir. Bu nedenle
orgiitlerin s6z konusu kaynaklar: tek tip ve evrensel ¢oziimler olarak
degil; faaliyet gosterdikleri sektoriin dinamikleri, tilkesel diizenlemeler,
kiiltirel normlar ve kurumsal olgunluk diizeyleri dogrultusunda
uygulamalari 6nem tagimaktadir (Smite vd., 2022). Boyle bir yaklasim,
esnek calisma modellerini yapisal bir diizenleme olmaktan cikip,
caliganlarin duygusal bagliligini besleyen siirdiiriilebilir bir orgiitsel
deneyime doniismesine katki saglayacaktir.

Esnek calisma diizenlemelerinde zaman Ozerkliginin yarattig1
belirsizlikleri dengeleyebilmek igin ¢alisanlarin Orgiitle kurduklart
anlam temelli baglarin gii¢lendirilmesi 6nem tasimaktadir. Yiiriitiilen
bir meta analiz c¢alismasina gore esnek caligma modellerinin,
duygusal bagliligi gliglendirmek i¢in etkili bir stratejik arag oldugu
ve bu baglamda zamansal 6zerklige Oncelik vermeleri Onerilmistir.
Yoneticilerin, calisanlart zamansal ve mekansal esnekligi etkili bir
sekilde kullanmalari i¢in giiclendiren yiiz yilize goriisme kiiltiirlerinden
“nitelikli ¢ikt1 tabanli verimlilik takibine” gegmeleri tesvik edilmistir.
Bu yaklagim, ¢aliganlarin orgiitle 6zdeslesmesini artirarak duygusal
bagliligin derinlesmesini desteklemektedir (Civilidag & Durmaz,
2024). Ayrica, calisanlarin yaptiklari isin Orgiitiin verimliligine nasil
katk: sagladigini diizenli olarak gosteren dijital etki panolar1 ve kisa
¢evrimigi ve deger temelli toplanti ve ritiieller, ¢alisanlarin 6rgiit temelli
anlam algisin1 pekistirerek; calisanlarin Orgiitsel sosyal kimliklerini
gliclendirmelerine ve orgiitle uyum iginde ¢alismay1 igsellestirmelerine
imkan tanir (Chatzisarantis vd., 2009; Dettmers vd., 2013; Latos vd.,
2024; Mouchrek, 2024).

Esnek calisma modellerinin 6nemli zorluklarindan olan zaman
baskisina karsilik, iliski temelli kaynaklari giiclendirmek, diizenli
geri bildirimler, ekip toplantilar1 veya sanal sosyal etkilesimler,
calisanlarin giiven ve bagliik duygusunu destekleyerek dijital
iletisimin olas1 stres etkilerini dengeleyebilir. Bunun yani sira, iligki
temelli uygulamalar gelistirmek; calisanlarin takim iligkilerini ve
sosyal baglarin1 giiglendirerek; karar siireglerine katilimlarini artirip
duygusal bagliliklarin1 pekistirecektir (Hadi & Tentama, 2020; Lu,
2023). Malezya’da yiiriitilen bir arastirmaya gore esnek caligma
modellerinde ndroteknoloji, ¢alisan verimliligini artirmaya yonelik
yenilik¢i uygulamalar sunmaktadir. Giyilebilir noroteknoloji araglarina
yapilacak stratejik yatirimlar, beyin aktivitesini izleyerek biligsel
asir1 yiklenme ve tilkenmislik riskini erken agsamada tespit edebilir
ve ¢alisma temposunun yeniden diizenlenmesine yonelik veri temelli
neriler saglayabilir (Ridzuwan vd., 2025). Ote yandan herkese agik
“dijital gorev yonetim sistemleri ve dijital sosyal ag platformlar1” gibi
yenilik¢i insan kaynaklari yatirimlariyla; esnek gorev tanimlari, yetki
ve sorumluluklar yeniden tasarlanip netlestirilerek; belirsiz beklentiler
azaltilip, zaman baskis1 hafifletilebilir (Eriksson vd., 2022). Ancak
teknolojik altyapinin tek basina yeterli olmadig1 bununla birlikte, giivene
dayali liderlik anlayisi, c¢alisan katilimini tesvik eden uygulamalar,
giiclii takim iliskileri ve sosyal baglarin korunmasimnin bu sistemlerin
insani boyutunu tamamlayacagi degerlendirilmektedir. Bdylece
verimlilik yalnizca siire¢ takibi ve bilissel siirdiiriilebilirlik temelinde
degil, ayn1 zamanda karsilikli giiven ve aidiyet duygusu gergevesinde
degerlendirilebilir; tim uygulamalarin etik ilkeler, goniilliilik esas1 ve
veri mahremiyeti giivenceleriyle diizenlenmesi ise bu biitiinciil yapmin
temel kosuludur.

Son olarak, siirekli erisilebilir olma durumuna karsilik, miibadele
ve denge temelli kaynaklar1 kurmak; ¢alisan memnuniyeti, stres ve
tiikenmislik diizeylerini diizenli olarak takip etmek, uygulamalarin
etkinligini degerlendirmek ve gerektiginde uyarlamak, siirekli
erisilebilir olma beklentisinin yarattig1 baskiy1 azaltabilir. Yazin,
calisanlara yonelik aile dostu politikalarin gelistirilmesinin, dzellikle is
ve aile rollerini es zamanl yiiriiten kadin ¢alisanlar agisindan, duygusal
baghiligi artirmada etkili bir motivasyon araci oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu baglamda ydnetim ve insan kaynaklari birimlerinin,
calisanlarin yasam gercekligini gozeten esnek ve destekleyici is ve
uygulamalar tasarlamasi is-yasam dengesi duygusunu gligclendiren
insani bir strateji olarak degerlendirilmektedir. Benzer sekilde,
“dijital sinir saatleri” belirlenmesi, mesai saatleri digindaki iletigimleri
yalnizca acil durumlarla sinirlamak, siirekli erisilebilir olma baskisini
azaltabilir (Mee Choo vd., 2016). Calisanlarin kendilerine duyulan
giliven ve saglanan esneklik araciligiyla “esnek caligma mutabakati”
olusturulmasi psikolojik sézlesmelerin daha net ve giivene dayali bir
sekilde olusturulmasini saglayarak; duygusal bagliligin artirilmasi
miimkiin goriilmektedir (Tiiziiner & Cam Kahraman, 2022). Bu
baglamda Fransa ve Avustralya gibi {ilkelerde ¢alisanlara mesai saatleri
disinda is iletisiminden kopma hakki taniyan yasal diizenlemeler
gelistirilmis, ABD’de ise daha sinirlt bir yasal yap: i¢inde dolayl
koruma mekanizmalar1 dne ¢ikmistir. Tiirkiye baglaminda ise bu tiir
bir “baglantryr kesme hakki”nin heniiz agitk ve biitiinciil bir yasal
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cergeveye sahip olmamasi, 6zellikle esnek c¢aligma uygulamalarinda
calisanlarin  dijital smirlarin1  koruyacak kurumsal politikalarin
gelistirilmesi ihtiyacini isaret etmektedir (Lantyer & Carvalho, 2024).
Bu bulgulara dayanarak igyerinde esnekligi bilingli ve calisan odakli
bir sekilde tasarlamak 6nemli goriilmektedir. Sadece formal bir esnek
calisma politikasi sunmak yerine, ¢aliganlarin kendi ihtiyaglarina gore
caligma saatlerini, gérev dagilimini ve onceliklerini yonetebilecekleri
orgiitsel tasarim pratikleri olusturmak; daha kiigiik ve daha
yonetilebilir “modiiler gorev yapilari” tasarlamak, siirekli erigilebilir
olma beklentisini minimize ederek calisanlarin duygusal bagliligini
desteklemek acisindan faydali gériilmektedir (Abdullah vd., 2020).

Ote yandan arastirmanin veri seti 2020 yili Eurostat verilerine
dayanmakla birlikte, pandemi siirecinde ortaya ¢ikan kurumsal ve
toplumsal kirilmalar son bes yilda yiiriitilen g¢alismalar 1s18inda
degerlendirilmis ve Onerilen duygusal baglilik {iretim modelinin
kapsamina dahil edilmistir (Kortsch vd., 2022; Lantyer & Carvalho,
2024; Mahohoma & Harpal, 2025; Ozcan vd., 2022; Yilmaz &
Kasimoglu, 2024). Bu dogrultuda veri setinin donemsel sinirliligina
ragmen modelin kuramsal ¢er¢evesi, pandemi sonrast donemde degisen
yeni nesil kaynaklar ekseninde yeniden sekillenen baglilik dinamiklerini
aciklayabilecek esneklik ve agiklayici giice sahiptir. Bununla birlikte,
pandemi sonrast donemde esnek c¢alisma dinamiklerinde meydana
gelen yapisal, toplumsal ve psikolojik doniigiimlerin duygusal baglilik
iizerindeki etkilerinin kismen farklilastigi degerlendirilmektedir.
Ozellikle esnek galisma modellerinin yaygilasmasiyla birlikte zaman
ozerkligi artarken, buna karsilik siirekli erisilebilirlik beklentisi, zaman
baskis1 ve dijital is yiikii gibi unsurlar ¢alisanlarin psikolojik sinirlart
iizerinde baski olusturabilmektedir. Bu durum, pandemi sonrasi yazinda
esnek calisma modelleri ile duygusal baglilik arasindaki iligkinin daha
karmagik ve ¢ift yonlii bir yapiya evrildigini gostermektedir. Ozellikle
zaman Ozerkliginin giiglendirici etkisi ile slirekli erigilebilirlik ve zaman
baskisinin olusturdugu sinirlayici etkilerin birlikte degerlendirilmesi,
duygusal baglilik dinamiklerinin daha dogru anlasilmasina katki
saglayacaktir.

Son soz olarak; bu aragtirma, esnek ¢alisma modellerinde yasanan
zaman Ozerkligi, zaman baskis1 ve siirekli erisilebilir olma beklentisi
gibi zorluklarm duygusal baglilikla iligkisini sistematik bir ¢er¢evede
ele alarak; mevcut yazinda esnekligin ¢alisanlar tizerindeki etkilerini
genellikle performans baglaminda inceleyen c¢alismalara kiyasla,
psikososyal ve duygusal baglilik perspektifini giiclendirmektedir.
Ozellikle, duygusal baglihiga kaynak olabilecek anlam temelli,
iliski temelli, miibadele ve denge temelli kaynaklarin belirlenmesi,
esnek ¢alisma uygulamalarmin yalnizca operasyonel etkilerini degil,
calisanlarin psikolojik ve duygusal deneyimlerini de ortaya koymaktadir.
Bununla birlikte, bu ¢alisma kavramsal bir model Onerisi niteligi
tagimakta olup; oOrgiitsel uygulamalarin sektoér dinamikleri, kiiltiirel
normlar ve kurumsal olgunluk diizeylerine gore farklilasabilecegi
distiniilmektedir. Bu nedenle gelecekte modelin farkli sektor, kiiltiir,
kurumsal olgunluk diizeyi ve meslek gruplarinda ampirik olarak test
edilmesi Onerilmektedir. Gelecek arastirmalarda, ¢alismada ele alinan;
zaman Ozerkligi, zaman baskis1 ve siirekli erisilebilirlik boyutlarinin,
hangi kosullarda birbirlerinin olumlu etkilerini zayiflattiginin
arastirilmasi faydal goriilmektedir.
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EXTENDED ABSTRACT

Background

Recently, flexible working models have become increasingly
widespread, largely driven by digitalization, global competition, and
changing workforce expectations. While these models offer employees
greater discretion over when and where they work, they also introduce
less visible challenges, such as time pressure, blurred boundaries
between work and private life, and growing expectations of constant
availability. As a result, the employee—organization relationship is
also shifting. Especially, the sources of affective commitment—
understood as the emotional attachment employees develop toward
their organization—seem to be evolving in this context. Given these
transformations in work arrangements and the employee—organization
relationships, it is necessary to re-examine how affective commitment
is developed under flexible work conditions.

Purpose

Building on this background, the study aims to explore how flexible
working models influence the sources of affective commitment within
the framework of Social Exchange Theory. Rather than treating
flexibility as a purely structural arrangement, the study focuses on
how employees interpret and respond to flexible work practices. More
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specifically, it seeks to explain how different dimensions of flexibility
relate to meaning-based, relationship-based, and exchange—balance-
based resources. In doing so, the study proposes a conceptual model—
referred to as the “Flexible Work-Based Affective Commitment
Production Model” —to capture these interactions.

Method

The study follows a conceptual and analytical approach, combining
theoretical discussion with insights drawn from secondary data. In
particular, it uses the 2019 ad hoc module of the European Labor
Force Survey (EU-LFS) on Work Organization and Working Time
Arrangements, which also includes data from Tiirkiye. This dataset
provides a useful basis for understanding how flexible work is
experienced across contexts. The analysis focuses on three key
dimensions: time autonomy, time pressure, and expectations of constant
availability. These dimensions are interpreted through the lens of Social
Exchange Theory, allowing for a more nuanced understanding of
how employees evaluate flexible work practices. In addition, relevant
findings from the organizational behavior literature are integrated to
support the proposed model.

Findings

The findings generally suggest that flexible work cannot be reduced
to a simple organizational arrangement. Instead, it functions as a
broader context that shapes how affective commitment is produced and
sustained. Time autonomy appears to be an important resource, as it
enhances employees’ sense of control and signals organizational trust.
The increased sense of control and organizational trust associated with
time autonomy can, in turn, strengthen affective commitment, although
not uniformly across contexts. Also, time pressure can be strain, often
associated with increased stress and a reduced sense of balance, which
may weaken emotional attachment over time. Similarly, expectations of
constant availability blur the boundaries between work and non-work
domains, making it more difficult for employees to disengage. However,
these effects are not always straightforward. The analysis indicates that
three groups of resources mediate. Meaning-based resources, such
as identification and internalization, help employees make sense of
flexible work arrangements. Relationship-based resources—including
trust, leadership, and social ties—can mitigate the negative effects of
pressure and isolation. Finally, exchange—balance-based resources, such
as job design, psychological contract, and work-life balance, contribute
to perceptions of fairness and reciprocity. When these resources are
aligned, flexible work is more likely to foster affective commitment
rather than undermine it.

Conclusion

Opverall, the study shows that the relationship between flexible work
and affective commitment is not inherently positive or negative. Instead,
it depends on how flexibility is structured and supported within the
organization. When accompanied by supportive practices and balanced
expectations, flexible work can strengthen employees’ affective
commitment. Yet, when poorly managed, it may still lead to unintended
negative consequences. By proposing an integrative model, this study
contributes to a better understanding of how affective commitment is
shaped in flexible work settings. It also offers practical insights for
organizations aiming to design flexible work arrangements that are not
only efficient but also sustainable in terms of affective commitment.
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