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Oz

Is yasaminda erteleme davranisi, olumsuz sonuglara yol agma potansiyeline ragmen calisanlarin islerini yapmaktan kaginmalariyla ortaya ¢ikan
bir kendilik diizenleme basarisizligidir. Ge¢mis caligmalarin erteleme davranisin1 daha ¢ok akademik baglamda ele aldig: tespit edilse de is
yasaminda siklikla kargilagilan bir davranis olmasi nedeniyle orgiitsel baglamda aragtirilmasi dnem arz eden bir kavram oldugu belirtilebilir. Bu
kapsamda mevcut ¢alismada, is yasaminda erteleme davramiginin dnemli bir is tutumu olan is tatminini nasil etkiledigini tespit etmek ve bu
etkide kisi-is uyumsuzlugunun diizenleyici roliinii ortaya koymak amaclanmigtir. Bu baglamda, kendilik diizenlemesi kuraminin
varsayimlarindan yararlanilarak hipotezler olusturulmustur. Veriler farkli sektorlerde calisan 232 katilimcidan anket teknigi ile toplanmigtir.
Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirligi ve gecerliligi saglandiktan sonra hipotez testi igin ¢ok degiskenli regresyon ve diizenleyici etki
analizleri yiiriitiilmistiir. Elde edilen bulgular erteleme davranisi ile is tatmini arasinda anlamli ve ters yonlii bir iligki oldugunu gostermektedir.
Ayrica, kisi-is uyumsuzlugunun erteleme davranigi ile is tatmini iliskisinde diizenleyici bir rol istlendigi tespit edilmistir. Kisi-is
uyumsuzlugunun diisiik oldugu durumda erteleme davranisi ile is tatmini arasindaki olumsuz iliski daha giiglii iken yiiksek oldugu durumda bu
olumsuz iligki daha zayif bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Erteleme Davransi, Is Tatmini, Kisi-Is Uyumsuzlugu, Kendilik Diizenlemesi Kurami
Jel Kodu: L20, M10, M12

Procrastination Behavior and Job Satisfaction: The Moderating Effect of Person-Job Misfit

Abstract

Procrastination behavior in work life is a self-regulation failure that occurs when employees avoid doing their work despite the potential for negative
consequences. Although it has been retained that previous studies have examined procrastination behavior mostly in an academic context, it can be
denoted that it is an important concept to be investigated in an organizational context since it is a frequently encountered behavior in work life. In
this context, the current study aims to understand how procrastination behavior affects job satisfaction, which is an important work attitude, and to
reveal the moderator role of person-job misfit in this effect. Accordingly, hypotheses were proposed by utilizing the assumptions of self-regulation
theory. The data were collected through a survey administered to 232 participants working in various sectors. After establishing the reliability and
validity of the scales used in the study, multiple regression and moderation analyses were conducted to test the hypotheses. The findings showed that
there was a significant and adverse relationship between procrastination behavior and job satisfaction. In addition, it was found that person-job misfit
played a moderator role in the relationship between procrastination behavior and job satisfaction. The negative relationship between procrastination
behavior and job satisfaction was found to be stronger when person-job misfit was low, while this negative relationship was found to be weaker
when person-job misfit was high.
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Extended Abstract

Introduction

Job satisfaction continues to be one of the work attitudes that attracts the attention of both researchers and practitioners because it
plays a decisive role in the labor market, has a catalytic effect for organizational development and employee well-being, is an
important prerequisite for achieving customer satisfaction, and affects important outcomes reflecting organizational effectiveness.
This situation motivates organizational behavior researchers to reveal the unexplored antecedents of job satisfaction. For this purpose,
this study first aims to explore the impact of procrastination behavior on job satisfaction in work life.

Procrastination behavior, which has two dimensions, soldiering and cyberslacking, is prevalent in work settings. It refers to a self-
regulation failure that occurs when employees avoid doing their duties despite the potential for negative results. According to the self-
regulation theory, self-regulation includes various processes involving the regulation of thoughts, emotions, and behaviors by oneself
that enable individuals to set goals. Being competent and successful in self-regulation enables individuals to cope with stress and
positively affects happiness, well-being, development and job satisfaction levels. On the other hand, according to the theory, failure in
regulation processes often leads to procrastination behavior. Procrastination behavior may lead to serious consequences, such as
failure to achieve desired goals, failure to complete tasks on time, failure at work, failure to achieve well-being, and dismissal from
work. Given these negative consequences, soldiering and cyberslacking as the sub-dimensions of procrastination behavior are
expected to reduce job satisfaction in the current study. Accordingly, the following hypotheses were proposed:

H1a: As a sub-dimension of procrastination, soldiering increases, and job satisfaction decreases.
H1b: As a sub-dimension of procrastination, cyberslacking increases, and job satisfaction decreases.

The second aim of the current study is to explore the moderating effect of person-job misfit in the association between procrastination
behavior and job satisfaction. Person-job misfit refers to the mismatch between the knowledge, skills, and abilities of employees and
the demands/requirements of the job. This misfit is defined as a negative, painful, and corrosive experience that employees want to get
rid of. Therefore, person-job misfit can cause employees to lose interest in their work and become bored over time, leading to
dissatisfaction. In addition, the relevant literature emphasizes that challenging work conditions, such as person-job misfit, can create a
significant context for shaping procrastination behavior. Therefore, in the current study, it is thought that person-job misfit can
provide a strong basis for explaining the relationship between the sub-dimensions of procrastination behavior and job satisfaction. In
other words, person-job misfit might moderate the negative relationship between the sub-dimensions of procrastination behavior and
job satisfaction, depending on how well employees perceive fit into their work roles. The following hypotheses were presented:

H2a: Person—job misfit moderates the relationship between soldiering and job satisfaction.
H2b: Person—job misfit moderates the relationship between cyberslacking and job satisfaction.

Within the framework of self-regulation theory, the present study aims to explore how job satisfaction is influenced by the relatively
underdeveloped concept of workplace procrastination and to identify the moderating role of person-job misfit in this relationship. By
examining factors that are predicted to reduce job satisfaction—yet have received relatively less attention in the literature—within a
comprehensive model, this study seeks to contribute to a deeper understanding of the job satisfaction construct.

Method

In this study, which employed a convenience sampling method, data were collected through an online survey from 232 participants
working in various sectors, including finance and banking, insurance, technology, and education. The research sample consisted of
40.5% women and 59.5% men.

The measurement tools used in the study include the Job Satisfaction Scale, the Procrastination Behavior Scale, and the Person-Job
Misfit Scale. Confirmatory factor analysis, convergent and discriminant validity, and internal consistency analysis were conducted to
test the validity and reliability of the scales. After removing some inconsistent items from the scales, the validity and reliability of the
measurement tools were ensured. In addition, the calculated normal distribution values for the research variables range from -.86 to
.53 for kurtosis and from -.34 to .96 for skewness. To test the research hypotheses, multiple regression analysis was first conducted,
followed by a moderation model analysis using the PROCESS v3.0 macro in the IBM SPSS program.

Result and Discussion

It was found that both dimensions of procrastination behavior, namely soldiering (beta = - .32, p < .01) and cyberslacking (beta = -
.25, p < .01), reduced job satisfaction, with soldiering having a stronger reducing effect. Thus, Hla and H1lb hypotheses were
supported. In the moderation analysis, it was found that person-job misfit significantly and negatively influenced the relationship
between both soldiering and job satisfaction (beta = - .34, p < .01) and cyberslacking and job satisfaction (beta = - .30, p < .01). In
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other words, person-job misfit negatively affected the inverse relationships between soldiering and job satisfaction, as well as
cyberslacking and job satisfaction. Thus, H2a and H2b hypotheses were also supported. The findings indicate that when person-job
misfit is high, the negative effects between procrastination behavior and job satisfaction weaken, while when person-job misfit is low,
these negative effects strengthen.

The impact of procrastination behaviors on job satisfaction can be evaluated in the context of factors such as work-life imbalance and
lack of motivation. These behaviors suggest that individuals tend to avoid their work tasks, which can ultimately lead to a sense of
failure in achieving job goals. According to self-regulation theory, success is achieved through goal setting, implementing strategies
toward these goals, and continuous feedback loops. However, soldiering and cyberslacking disrupt these cycles, reducing an
individual’s motivation, which can lead to decreased job satisfaction.

In this process, person-job fit also plays an important role. When there is a misfit between job requirements and an individual’s
values, abilities, and expectations, it is expected that procrastination behaviors will be more frequently exhibited. However, according
to the research findings, in situations where person-job misfit is high, the negative impact of such behaviors on job satisfaction
decreases. This finding suggests that in a work environment where employees already demonstrate low fit, the impact of negative
behaviors on job satisfaction may be limited. In other words, when employees’ feelings of job dissatisfaction are already high, the
ability of procrastination behaviors to exacerbate this dissatisfaction may diminish. Accordingly, person-job misfit may result in less
impact from procrastination behaviors on employees who already have low satisfaction levels. When misfit is high, these effects may
be perceived as “expected” or “normal”, leading employees to feel the impact of these negative behaviors on job satisfaction less.
According to self-regulation theory, this situation arises when an individual’s self-regulation capacity weakens, and their personal
goals are less aligned with job requirements.
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GIRIS

Is giicii piyasasinda belirleyici bir rol oynamasi (Freeman, 1978), orgiitsel gelisim ve ¢alisan iyi olusu igin katalizor etkiye
sahip olmast (Wong & Chan, 2020), miisteri tatmininin saglanmasinda énemli bir 6n kosul olmasi (Piansoongnern &
Anurit, 2007) ve orgiitsel etkililigi yansitan 6nemli ¢iktilara etki etmesi (Judge vd., 2020) nedeniyle is tatmini gerek
arastirmacilarin gerekse uygulayicilarin dikkatini en ¢ok ceken is tutumlarindan biri olmaya devam etmektedir. Bu
durum, orgiitsel davranis arastirmacilarini is tatmininin kesfedilmemis veya gorece daha az kesfedilmis onciillerini ortaya
koyma konusunda harekete gecirmektedir. Bu ¢aligmanin birinci amaci, orgiitsel davranis yazininda is tatmininin bir

onclilii olarak oldukga az ele alinan erteleme davraniginin, is tatmini lizerinde nasil bir etkisi oldugunu ortaya ¢ikarmaktir.

Egitim alaninda erteleme davranisiyla ilgili bir¢ok ¢alisma olmasima karsin, orgiitsel davranis alaninda is yasaminda
erteleme davranigi ve bu davranigin sonuglari oldukga az dikkat ¢ekmistir (Marzocchi vd., 2025; Bilginoglu & Yalgintas,
2020). Erteleme davranisi, bireylerin kasitli olarak gerceklestirmeyi planladiklart bir eylemi, olumsuz sonuglara yol
acacagl bilinmesine ragmen geciktirmeleriyle ortaya ¢ikan bir kendilik diizenlemesi basarisizhigidir (Hall vd., 2019).
Oyalanma ve siber kaytarma boyutlarindan olusan erteleme davranisiyla ilgili genel kani, ertelemenin bireyleri olumsuz
yonde etkileyen bir davranis oldugu yoniinde olsa da erteleme davranisinin olumlu bir sekilde degerlendirilebilecegini
ifade eden ¢alismalar da mevcuttur (Mohsin & Ayub, 2014). Orgiitsel davranis yazininda erteleme davranisinin is tatmini
lizerindeki etkisini kapsamli bir sekilde arastiran caligma sayisinin sinirli olmasi ve etkinin yoniiyle ilgili celiskili

bulgularin olmasiyla ortaya ¢ikan boslugun mevcut ¢aligma ile giderilmesi amaglanmaktadir.

Mevcut ¢aligmada erteleme davranisi ile is tatmini arasindaki iligkiyi incelemek igin kendilik diizenlemesi kuraminin
temel sOylemlerinden faydalanilmistir. Kendilik diizenlemesi kuramina gore kendilik diizenlemesi, bireylerin hedef
belirleyebilmesini saglayan diisiincelerin, duygularin ve davraniglarin kendisi tarafindan diizenlenmesini igeren cesitli
stiregleri kapsamaktadir (Zimmerman, 2000). Kendilik diizenlemesinde yetkin ve basarili olmak, bireylerin stresle bag
etmesine olanak saglayarak mutluluk, iyi olus, gelisim ve is tatmin diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir (Mattern &
Bauer, 2014). Buna karsin, kurama gore diizenleme siireclerindeki basarisizlik siklikla erteleme davranisi olarak bas
gostermektedir (Baumeister & Heatherton, 1996). Baumeister & Heatherton (1996), erteleme davranisinin bireylerin bir
davranig1 baglatma, degistirme veya bastirma girisimlerinin basarisizlikla sonu¢lanmasi (kendilik diizenlemesinde
basarisizlik) neticesinde ortaya ciktigini ifade etmektedir. Bu durum, arzu edilen hedeflere ulasilamamasi, verilen
gorevlerin zamaninda tamamlanamamasi, iste basarisizlik, iyi olusun saglanamamasi ve isten atilma gibi ciddi sonuclarin
yagsanmasina neden olabilmektedir (Baumeister & Vohs, 2007; Mohsin & Ayub, 2014). Bu olumsuz sonuglar géz 6niinde

bulunduruldugunda, mevcut ¢alismada erteleme davraniginin is tatminini azaltici bir etkisi oldugu ongoriilmektedir.

Mevcut calismada erteleme davramigi ile is tatmini arasindaki iliskide kisi-is uyumsuzlugunun da onemli bir rol
iistlenebilecegi diisiinilmektedir. Kisi-is uyumsuzlugu calisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekleri ile is
rolleri/talepleri arasinda uyumsuzluk olmasim ifade etmektedir (Chi vd., 2019). Orgiitsel davrams yazininda kisi-
is/0rgiit/cevre uyumsuzluklariyla ilgili ¢alismalar, uyum konusundaki ¢aligmalara kiyasla geri planda kalmistir (Sun &
Billsberry, 2024). Orgiitler i¢in yaygin bir sorun olmasi ve buna bagl olarak ortaya ¢ikan zorluklarm asilmasr igin kisi-is

uyumsuzlugunun daha fazla arastiritlmay1 hak eden konulardan biri oldugu belirtilebilir.
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Ilgili yazinda kisi-6rgiit uyumsuzlugu gibi zorlayici is kosullarmin erteleme davranisini sekillendirmede &nemli bir
baglam yaratabilecegi vurgulanmaktadir (De Clercq, 2025; Hen vd., 2021). Bireyler uyumsuzlugun etkisini
hafifletebilmek igin kimi zaman kendilerine keyif veren aktivitelere yonelebilmektedir (Sun & Billsberry, 2024). Ancak
bu durum, bireylerin mevcut gorevlerini zamaninda tamamlayamamasina neden olabilir. Ek olarak kisi-is uyumsuzlugu,
bireyler icin stres yaratan ve rahatsizlik verici bir deneyim olarak algilandigindan bu durum, diisiik is tatmini gibi
olumsuz is tutumlarina yol agabilmektedir (Vogel vd., 2016). Dolayistyla kisi-is uyumsuzlugunun, erteleme davranisi ile
is tatmini arasindaki iliskiyi sekillendiren anlamli bir baglam yaratabilecegi diisiiniilebilir. Bu nedenle mevcut ¢aligmada
kisi-is uyumsuzlugunun erteleme davranisi ile is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici bir etkiye sahip olmasi

beklenmektedir.

Kendilik diizenlemesi kuram1 baglaminda bu ¢alisma, is tatmininin heniiz gelisim asamasinda olan i yagaminda erteleme
davranigt kavramindan nasil etkilendigini kesfetmeyi ve bu etkide kisi-is uyumsuzlugunun diizenleyici roliinii tespit
etmeyi amaglamaktadir. Bu sayede, is tatminini azalttig1 dngoriilen ve ilgili yazinda gorece daha az ele alinan faktorlerin
kapsayict bir model igerisinde incelenmesinin, is tatmini kavramimin daha iyi anlagilmasina katki saglayacagi

diistiniilmektedir.
1. KURAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLER

Kendilik diizenlemesi, bireylerin kisisel hedeflere, planlara ve standartlara ulagabilmek igin kasitli ve amagli bir bi¢imde
eylemlerini baglattigi, diizenledigi, kontrol ettigi, kimi zaman degistirdigi, bastirdig1 veya sonlandirdigi siireci ifade
etmektedir (Baumeister & Heatherton, 1996). Birey davraniginin esnekligini ve uyumunu biiyilik 6l¢iide artiran kendilik
diizenlemesi sayesinde bireyler eylemlerini genis bir sosyal ve baglamsal talep yelpazesine gore ayarlayabilir (Baumeister
& Vohs, 2007). Dolayisiyla bireyler sosyal olarak arzu edilen veya kosullarin gerektirdigi davranis1 6zgiir irade ile

gergeklestirebilir.

flgili yazinda kendilik diizenlemesi siirecinin bilesenlerine iliskin en kabul géren yaklagimlardan biri Carver & Scheier
(1981, 1982) tarafindan gelistirilmistir. Modele gore kendilik diizenlemesi siirecinin tamamlanabilmesi i¢in ii¢ bilesen s6z
konusudur. ilk bilesen standartlardir. Kendilik diizenlemesi bir standarda uymak icin degisim gerektirdiginden, bu
degisim i¢in agik ve iyi tanimlanmig bir standart olmasi sarttir. Bu nedenle belirsiz, tutarsiz veya celiskili standartlar
oldugunda davranisi yonlendirmek veya degistirmek icin bir motivasyondan da séz edilemez. Ayrica, standartlari
kapsayan planlama faaliyeti de bu siiregte yer almaktadir. Ikinci olarak kendilik diizenlemesi izleme gerektirir. Bir bagka
ifade ile birey mevcut davranmiglarini standartlarla karsilastirarak tutarsizliklari tespit eder. Son bilesen, faaliyet
asamasidir. Izleme asamasindan edinilen geribildirimler 1s13inda birey davranisini istenilen yon dogrultusunda
(standartlar1 karsilayacak bigimde) kontrol edebilmelidir. Bu asamada etkili olan 6z-denetim kavrami, anlik hazlara veya
diirtiilere direnmeye, kisinin hedefleriyle ¢atisan dikkat dagitici unsurlardan kaginmasina imkan taniyan; bu sayede de
uzun vadeli hedeflerin gergeklestirilmesinde biiylik rol oynayan o6nemli bir bilesendir (Gillebaart, 2018). Tiim bu
bilesenler dikkate alindiginda kendilik diizenlemesi siirecinin, bireylerin hedeflerine ulasmasinda ve islevsel davranislar

gelistirmesinde temel bir rol iistlendigi ifade edilebilir.
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Bireyler yasamlar1 boyunca kendilik diizenlemesi vasitasiyla kendisi ve gevresi arasinda daha iyi bir uyum saglayarak
hayatlarini iyilestirmeye ¢alismaktadir. Kendilik diizenlemesi siireclerinin basariyla tamamlanmasi, bireylerin zihinsel ve
fiziksel iyi oluslar icin oldukga Onemlidir (Baumeister & Vohs, 2003). Kendilik diizenlemesini etkin bir sekilde
yiirlitebilen bireyler planlama ve proaktif 6z-denetim sayesinde hedef catigmasi yasamamakta ve bu durum, bireylerin
genel olarak mutluluk ve tatmin gibi olumlu duygular ve tutumlar deneyimlemesini saglamaktadir (Hofmann vd., 2013).
Kuramsal aciklamalar 1s1¢inda mevcut calismada is tatmini kavrami kendilik diizenlemesi kurami kapsaminda ele

almabilir.

Is tatmini, ¢alisanlarin is deneyimlerinden kaynaklanan olumlu duygulari ifade etmektedir (Locke, 1969). Is tatmini
diizeyi, bir calisanin isini ve isin gesitli yonlerini ne derece sevdigini yansitmaktadir (Spector, 1997). Her ne kadar is
tatmininin ¢ok boyutluluguna iligkin tartigmalar olsa da genel olarak is tatmininin biitiinciil bir sekilde memnuniyet
olgusunu yansitabilecegi konusunda fikir birliginden bahsedilebilir (Moe vd., 2010). Maas, terfi olanaklari, yonetici
davraniglar1 veya is kapsaminda yiiriitillen gorevler gibi yapilan isin cesitli yonlerinin degerlendirilmesi neticesinde
caliganlar is tatmini kavramina iligskin biitiinciil bir tutum gelistirebilmektedir (Spector, 2022). Calisanlarin igine ve is
baglamina kars1 tutumunu yansitan is tatmini gerek orgiitsel ¢iktilar gerekse calisan saglig1 ve yasam tatmini i¢in oldukca
onemlidir (Mosquera vd., 2022). Yiiksek is tatmini, ¢alisanlarin iiretkenlik ve is performansi diizeylerini artirarak 6rgitiin
stratejik amaglarina ulasmasina katkida bulunmaktadir (Ali & Anwar, 2021). Ayn1 zamanda is tatmini; ¢alisanlarin
mutluluk, olumlu duygular, baglilik, yasam tatmini, sosyal iligkilerdeki kalite diizeyi, yetkinlik ve basar1 gibi 6znel
deneyimlerine dayanan degerlendirmelerini olumlu yonde etkilemektedir (Ortan vd., 2021). Bu nedenle, is tatminini
orgiitsel basariy1 ve galiganlarin sagligini ve iyi olusunu etkilemesi nedeniyle orgiitsel davranig alaninda en sik 6lgiilen

degisken olarak tanimlamak miimkiindiir (Spector, 2022).

Kendilik diizenlemesi ¢alisanlarin is yasaminda karsilastiklari olumsuz duygularla daha iyi basa ¢ikmalarina, ¢atigmalari
ve stresi yonetebilmelerine ve bu sayede giinliikk is faaliyetlerini istenilen dogrultuda (standartlar1 karsilayabilme)
yliriitebilmelerine olanak sagladigindan kendilik diizenleme becerisi yliksek calisanlarin yiiksek is tatmin diizeylerine
sahip oldugu ifade edilmektedir (Wang vd., 2021). Kendilik diizenlemesi siirecinin basarili bir sekilde yonetilmesi,
calisanlarda olumlu duygularin artmasina ve yapilan igse yonelik daha olumlu bir degerlendirme gelistirilmesine katki
saglamaktadir (Madrid vd., 2020). Buna karsilik, ¢alisanlarin bu siireci yonetmede yetersiz kalmalar1 ya da diizenleyici
kaynaklarmin tiikenmesi durumunda, is tatmini diizeylerinin azalabilecegi belirtilmektedir (Heidemeier & Moser, 2019).
Bu baglamda, arzu edilen diizeyde bir is tatmini saglanabilmesi icin ¢alisanlarin yeterli kendilik diizenleme kapasitelerine

sahip olmalar1 ve bu kapasitelerini etkili bir sekilde kullanabilmeleri 6nem tagimaktadir.

Orgiit baglaminda erteleme davramsi, isin gerektirdigi gorevlerden kaginarak isle hicbir ilgisi olmayan faaliyetlerde
bulunmak olarak tanimlanmaktadir (Metin vd., 2016). Erteleme davranisi; akademik, giinliikk rutin isler ve saglik
baglaminda siklikla ele alinan bir konu olmasina karsin, is yagsaminda erteleme davranigini ele alan ¢alisma sayisinin
kismen kisith oldugu goriilmektedir (Mosquera vd., 2022). Yapilan arastirmalar is yasaminda erteleme davranisinin diisiik
gelir, kisa donemli istihdam, igsiz kalma, diisiik 6z-yeterlilik ve diisiik iiretkenlik gibi birtakim olumsuz sonuglara yol

actigini gostermektedir (D’ Abate & Eddy, 2007; Metin vd., 2018).
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Erteleme davranigi oyalanma ve siber kaytarma olmak {izere iki boyuttan olugmaktadir (Metin vd., 2016). Oyalanma,
diger calisanlara zarar verme veya onlara daha fazla is yiikleme niyeti olmadan calisanlarin giinde bir saatten fazla yaptig
isten ve gorevlerinden kaginma davramisim ifade etmektedir. Is yerinde mobil teknolojilerinin yaygin kullanimina bagl
olarak ortaya g¢ikan siber kaytarma ise ¢alisiyor gibi goriinen ancak aslinda g¢evrimigi aligveris yapan, sosyal aglarda

gezinen, oyun oynayan veya anlik iletiler gonderen calisanlarin sergiledikleri davranisi yansitmaktadir.

Kendilik diizenlemesi kuram1 baglaminda erteleme davranisi, bireyin kendi kontrolii altindaki bir gorevi/isi tamamlamay1
veya baslatmayi, kendilik diizenlemesi eksikligi veya yoklugu nedeniyle erteleme egilimi olarak tanimlanmaktadir
(Tuckman, 1991). Bir baska ifade ile erteleme davraniginda bireyin bir isi/gorevi tamamlamak i¢in eylemlerini baglatma,
degistirme veya bastirma faaliyetlerini yerine getirememesi neticesinde kendilik diizenlemesi basarisizlikla
sonuclanmaktadir (Baumeister & Heatherton, 1996). Bu noktada, erteleme davranisinin alt boyutlarindan biri olan
oyalanma, kendilik diizenlemesi kuram1 kapsaminda degerlendirilebilir. Yapilmas1 gereken gorevlerden kaginmay: ifade
eden oyalanma davraniginda, bireyin gorevini yerine getirmek i¢in eyleme gecememesi s6z konusudur. Bu nedenle,
oyalanma davranmiginin, kendilik diizenlemesindeki siirecin basariyla yonetilememesi sonucunda ortaya c¢iktigi ifade
edilebilir. Kendilik diizenlemesi kapsaminda kendi davraniglarini diizenleyemeyen ve kontrol altina alamayan ¢aliganlar
onemli hedeflere ulagsmak yerine kisa vadeli keyifli faaliyetleri tercih etmektedir (Ferrari vd., 1995). Bu kapsamda,
kendilik diizenlemesindeki basarisizlik sonucunda hedeflere ulasamayan calisanlarin erteleme davranisinin diger alt

boyutu olan siber kaytarma eylemine yonelerek kisa vadeli hazza odaklanmasi beklenebilir.

Ozetle, kendilik diizenlemesi siirecinde yasanan basarisizlik erteleme davranisi olarak kendini gdstermektedir. Bu
basarisizlik, istenilen hedeflere ulasamama, performans diisiikliigii ve iyi olus diizeyinde disiis gibi olumsuz sonuglar
dogurmaktadir (Baumeister & Vohs, 2007; Mohsin & Ayub, 2014; Metin vd., 2018). Kendilik diizenlemesi yaklagimina
gore erteleme davranisi sergileyen kisiler standart belirlemede, standartlar ve mevcut davraniglar arasindaki farklar: tespit
etmede ve faaliyeti tamamlama motivasyonunu siirdiirmede basarisiz olduklart i¢in genel olarak daha diisiik tatmin
yasamaktadirlar (Balkis & Duru, 2016). Bu nedenle, kendilik diizenlemesinin yerine getirilememesi nedeniyle sergilenen
oyalanma ve siber kaytarma davraniglarinin is tatminini azaltmasi beklenebilir. Bu noktadan hareketle su hipotezler

olusturulmustur:
Hla: Erteleme davramgimin alt boyutlarindan biri olan oyalanma arttik¢a is tatmini azalir.
H1lb: Erteleme davranisimin alt boyutlarindan biri olan siber kaytarma arttikea is tatmini azalir.

Temelini; calisan davramslarinin ise, Orgiite, gruba veya meslege iligkin 6zellikler ile bireyin degerleri, ilgi alanlari,
yetenekleri ve becerileri gibi 6zellikleri arasindaki uyumun bir sonucu oldugunu 6ne siiren kisi-cevre uyumu (Bright,
2021) kuramindan alan kisi-is uyumu kavrami, birey ile belirli bir isin 6zellikleri arasindaki uyum derecesini
yansitmaktadir (Kristof-Brown, 2000). Yiiksek diizeyde kisi-is uyumu, bireylerin stresle daha etkili basa ¢ikmasina, is
tatmininin ve Orgiitsel bagliligin artmasma, ayn1 zamanda isten ayrilma niyetinin azalmasma katki saglamaktadir
(Venkatesh vd., 2017). Ancak, kimi zaman birey ile isi arasinda beklenen bu uyum gergeklesmeyebilir; bu durumda

caliganlar tarafindan kisi-is uyumsuzlugu olarak tanimlanan kavram deneyimlenebilmektedir.
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Kisi-is uyumsuzlugu, calisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerle isin gerektirdigi taleplerin/gerekliliklerin
uyusmamasini ifade etmektedir (Chi vd., 2019). Bu uyumsuzluk, ¢alisanlarin kurtulmak istedigi olumsuz, ac1 verici ve
yipratici bir deneyim olarak tanimlanmaktadir (Lamiani vd., 2018). Bireylerin sahip oldugu becerileri ile igin gerekleri
arasindaki uyumsuzluk, diisik performans gibi istenmeyen oOrgiitsel sonuglara yol agabilmektedir (Li, 2023). Aym
zamanda kisi-is uyumsuzlugu, calisanlarin yaptiklar ise karsi ilgilerini kaybetmelerine ve zamanla sikilmalarina neden

olarak tatminsizlik yasamalarina yol agabilmektedir (Khan vd., 2022).

Giincel bir calismada is yerinde erteleme davranisini harekete gecirebilecek veya artirabilecek faktorlerin kapsamli bir
sekilde belirlenmesinin kritik 6neme sahip oldugu ifade edilmistir (Marzocchi vd., 2025). Li vd. (2025), is yerinde
erteleme davranigt diizeyini etkileme giiciine sahip aract ve diizenleyici mekanizmalarin erteleme davranisinin hangi
baglamlarda ne diizeyde ortaya ¢iktigin1 tespit edebilmek i¢in daha fazla aragtirilmasi gerektigini vurgulamistir. De Clercq
(2025) ise yuriittiigii glincel calismasinda kisi-Orgiit uyumsuzlugu gibi zorlayici is baglamlarinin erteleme davranist
diizeyini etkileme potansiyeline dikkat ¢ekmistir. Bu nedenle, mevcut calismada kisi-is uyumsuzlugunun erteleme

davranis1 ve is tatmini arasindaki iliskiyi agiklamada farkliliklar yaratabilecegi diigiiniilmektedir.

Kendilik diizenlemesi kuram1 kapsaminda degerlendirildiginde kisi-is uyumsuzlugu kisisel standartlar ve igin gerektirdigi
standartlarin farkli olmasi nedeniyle bireylerde kendilik diizenlemesi siireclerinin uygulanmasinda gerginlik ve zorluk
yaratmaktadir (Deng vd., 2016). Tam aksine, kisi-is uyumu saglandiginda kigisel standartlar ve isin gerektirdigi
standartlar arasinda tutarlilik saglanacagindan kendilik diizenlemesi etkin bir bigimde gergeklesebilecektir. Kisi- is
uyumuna iligkin algilar, ideal kosullar ile deneyimlenen kosullar arasindaki farklara verilen tepkiler sonucunda
gelismektedir (Johnson vd., 2013). Farkin biiyiik olmasi ve kendilik diizenlemesi kapasitesinin diisiik olmasi neticesinde
kisi-is uyumsuzlugu artmakta ve dolayisiyla ¢alisanlar bu durumu kabul etmekte zorlanarak olumsuz is tutumlarina ve
davraniglarina sahip olabilmektedir (Tlliescu vd., 2015). Bu ¢ergevede, kisi-is uyumsuzlugu diisiik bireylerin kendilik
diizenlemesini yerine getirebilecegi diisliniildiigiinden, bu bireylerin daha az oyalanma ve siber kaytarma davranisi
sergilemeleri ve buna bagl olarak daha yiiksek is tatminine sahip olmalar1 beklenebilir. Bir baska ifade ile diistik kisi-is
uyumsuzlugunun, erteleme davranisinin alt boyutlar1 olan oyalanma ve siber kaytarma ile is tatmini arasindaki olumsuz
iliskiyi giiglendirecegi diisiiniilmektedir. Ote yandan, kisi is-uyumsuzlugunun yiiksek oldugu bireyler kendilik
diizenlemelerini etkin bir bi¢imde yerine getiremeyecegi i¢in yiiksek uyumsuzlugun, oyalanma ve siber kaytarma ile is

tatmini arasindaki olumsuz iliskiyi zayiflatacagi dngdriilmektedir.

H2a: Erteleme davramsinin alt boyutlarindan biri olan oyalanma ile is tatmini arasindaki iliskide kigi-is uyumsuzlugunun

diizenleyicilik rolii vardr.

H2b: Erteleme davramsmin alt boyutlarindan biri olan siber kaytarma ile is tatmini arasindaki iliskide kisi-is

uyumsuzlugunun diizenleyicilik rolii vardur.
2. ARASTIRMA YONTEMIi

2.1. Katihmcilar
Kolayda 6rneklem yonteminin benimsendigi bu ¢aligmada finans ve bankacilik, sigortacilik, bilisim ve egitim gibi gesitli

sektorlerde ¢alisan 232 katilimcidan gevrimici anket yoluyla veri toplanmistir. Aragtirma 6rnekleminin %40,5’1 kadin ve
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%59,5’1 erkeklerden olusmaktadir. Katilimcilarin %40,5’i 18-25 araliginda, %28,9’u 26-35 yas araliginda, %29,7’si 36-
55 yas araliginda ve %0,9’u 56 yas ve istiindedir. Katilimcilarin egitim durumlart incelendiginde %3 iiniin ilkdgretim,
%18,5’inin lise, %6’sinin yiiksekokul, %49,1’inin tniversite, %15,9’unun yiiksek lisans ve %7,3’tiniin doktora egitimi

aldig1 tespit edilmistir.

2.2. Olciim Araclar

Is Tatmini Olgegi: 1s tatminini 6lgmek i¢in Judge vd. (1998) tarafindan olusturulan ve Tiirkge uyarlamasi Keser & Ongen
Bilir (2019) tarafindan yapilan 5 maddelik kisa Is Tatmini Olgegi kullanilmistir. Tek boyuttan olusan dlgek 5°li Likert
formatiyla (1=kesinlikle katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum) degerlendirilmistir. Judge vd. (1988) olgegin
giivenilirlik katsayisini .88 bulurken, Keser & Ongen Bilir (2019) 6lgegin Cronbach Alpha degerini .85 olarak
belirtmistir.

Erteleme Davramist Olgegi: 1s yasaminda erteleme davramsim dlgmek icin Metin vd. (2016) tarafindan gelistirilen ve
yine ayn1 ¢alismada Tiirkge’ye uyarlanan Erteleme Davranisi Olgegi kullanilmistir. Olgek oyalanma ve siber kaytarma
olmak iizere iki boyut icermekte olup toplamda 12 maddeden olusmaktadir. Olgege iliskin degerlendirme 5’li Likert
formatiyla (1=asla, 5=her zaman) yapilmistir. Metin vd. (2016) 6lgegin giivenilirlik katsayisini .85 olarak hesaplamustir.

Kisi-Is Uyumsuzlugu Olgegi: Kisi-is uyumsuzlugunu 6lgmek igin Brkich vd. (2002) gelistirdigi ve Tiirkce uyarlamasi
Kerse (2018) tarafindan yapilan kisi-is uyumu 6lgegi tercih edilmistir. Toplam 9 maddeden olusan 6lgek 5°li Likert
formatiyla (1=kesinlikle katilmiyorum, 5=kesinlikle katiliyorum) degerlendirilmistir. Brkich vd. (2002) Cronbach Alpha
degerini .92 olarak belirtirken, Kerse (2018) .91 olarak tespit etmistir.

3. BULGULAR

Arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarmin gecerlilik ve giivenilirliklerinin test edilmesi amaciyla yapilan dogrulayici
faktor analizi, birlesim ayrisim gecerliligi ve i¢ tutarlilik istatistikleri Tablo-1’de sunulmustur. Elde edilen sonuglar
dogrultusunda, bazi1 tutarsiz maddeler Olgeklerden c¢ikarilmig, maddeler arasindaki hata iliskileri g6z Oniinde
bulundurulmus ve dnceki ¢aligmalarda elde edilen faktor yapilart mevcut drneklem iizerinde test edilerek dogrulanmustir.
Tim bu diizenlemeler sonucunda kabul edilebilir sinirlilik degerlerine ulagilmig ve Olgiim araclarinin gegerliligi ile

giivenilirligi saglanmustir.

Tablo 1: Olgiim Araglarina iliskin Gegerlilik Giivenilirlik Istatistikleri

Xoldf CFlI TLI RMSEA AVE CR o

Erteleme davranisi (tek boyut) 5.09 .84 .80 131 .64 .87 .89
Erteleme davranisi (¢ok boyut) 236 95 93 076 55 83 -89
(1,2,3,4,5,6,11 oyalanma; 7,8,9,10,12 siber kaytarma) ' ' ' ' 51 82 83
Is tatmini

(1. ve 2. madde hatalar iliskili) 168 9 9% 04 57 84 86
Kisi-is uyumu tek boyut 9.40 .83 g7 .188 .48 .76 .84
Kisi-is uyumu ¢ift boyut 53 82 91

. 1.47 .99 .99 .044

(1,2,4 uyumsuzluk; 5,6,7,9 uyumluluk) 65 85 87
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Elde edilen arastirma degiskenlerinin (oyalanma, siber kaytarma, kisi-is uyumsuzlugu ve is tatmini) hesaplanan normal
dagilim degerleri basiklik i¢in -.86 ile .53, carpiklik igin -.34 ile .96 arasinda degismektedir. Arastirma hipotezlerinin test
edilmesi amaciyla oOncelikle ¢ok degiskenli regresyon analizi yapilmis, sonrasinda ise PROCESS v3.0 makrosu

kullanilarak (Hayes, 2017) SPSS programinda diizenleyici model analizi yapilmigtir.

Yapilan analiz bulgular1 Sekil 1°de sunulmustur. Buna gore ¢alisanlarin erteleme davranislarindan oyalanma (beta=-.32,
p<.01) ve siber kaytarma (beta=-.25, p<.01) boyutlarinin her ikisinin de is tatminini azalttig1, ancak oyalanmanin azaltici

etkisinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Boylelikle Hla ve H1b hipotezleri desteklenmistir.

Arastirmanin diger hipotezlerinin testi i¢in yapilan diizenleyicilik analizlerinde ise kisi-is uyumsuzlugunun hem oyalanma
ile ig tatmini arasindaki iliskiyi (beta=-.34, p<.01), hem de siber kaytarma ile is tatmini arasindaki iliskiyi (beta=-.30,
p<.01) anlaml ve ters yonde etkiledigi tespit edilmistir. Daha acik ifadeyle kisi-is uyumsuzlugu, oyalanma ile is tatmini
arasindaki ve siber kaytarma ile is tatmini arasindaki ters yonlii iliskileri olumsuz yonde etkilemistir. Boylece H2a ve H2b

hipotezleri de desteklenmistir.

(-.32%%) e

Oyalanma

(-.25%%)

Siber Kaytarma

Sekil 1: Arastirma Bulgulari
Sonug olarak elde edilen bulgu, kisi-is uyumsuzlugunun yiiksek oldugu durumlarda oyalanma ve siber kaytarma ile is
tatmini arasindaki olumsuz iliskinin zayifladigini; diisiik oldugu durumlarda ise bu olumsuz etkinin giiclendigini

gostermektedir. (Sekil 2).
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Sekil 2: Diizenleyici Etkiler

SONUC

Bu calismanin amaci erteleme davraniglarinin is tatminini nasil etkilendigini ve bu etkilesimde kisi-is uyumsuzlugunun
bir rolii olup olmadigini tespit etmektir. Elde edilen sonuglara gére erteleme davraniginin alt boyutlar1 olan oyalanma ve
siber kaytarmanin i§ tatminini azaltti§in1 6ne stiren hipotezler desteklenmistir. Bu kapsamda, galisanlar erteleme davranisi
sergiledikge is tatminlerinin azaldigi tespit edilmistir. Bu sonug, gecmis c¢alismalarin bulgulariyla paralellik
gostermektedir. Cadena vd. (2011) ile Mohsin & Ayub (2014) erteleme davranisi ile is tatmini arasinda anlamli ve ters
yonlii iliskiler bulmuslardir. Erteleme davranisi sergileyen c¢alisanlar, gérevlerini zamaninda tamamlayamamakta ve bu
durum is hedeflerine ulagamamalarina neden olabilmektedir. Kendilik diizenlemesi kuramina gore hedeflere ulasabilmek
icin hedeflere yonelik stratejilerin uygulanmasi ve siirekli geribildirim dongiileri yoluyla davranigin diizenlenmesi gerekir.
Ancak erteleme davranislari bu dongiileri kesintiye ugratarak ve kisinin motivasyonunu diisiirerek is tatmininde azalmaya
yol agryor olabilir.

Kisi-ig uyumsuzlugunun erteleme davranigi boyutlari ile is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici rolii oldugunu 6ne siiren
iki hipotez de desteklenmistir. Elde edilen bulgular, ¢alisanlarin erteleme davraniglarindan oyalanma ve siber kaytarmanin
her ikisinin de is tatminini azalttifin1 ve kisi-is uyumsuzlugunun bu ters yonlii etkilesimleri zayiflattigini gostermektedir.
Diger bir ifadeyle kisi-is uyumsuzlugunun erteleme davranisi ve is tatmini iliskisinde 6énemli bir diizenleyici rol oynadigi
ifade edilebilir. Elde edilen bulgular karsilagtirmak amaciyla gecmis caligmalar incelendiginde, her ne kadar kisi-orgiit
uyumsuzlugunun erteleme davranisi iizerindeki etkisini (De Clercq, 2025) ve kisi-is uyumsuzlugunun is tatmini
lizerindeki etkisini arastiran (Kristof-Brown vd., 2005) calismalar olsa da kisi-is uyumsuzlugunun bu siirecteki
diizenleyici roliine iliskin bir ¢calisma bulgusuna rastlanilmamastir.

Is gerekleri ile kisinin degerleri, yetenekleri ve beklentileri arasinda uyumsuzluk oldugunda, erteleme davranislarina daha
stk bagvurulmasi beklenir. Ancak arastirma sonucuna gore, kisi-is uyumsuzlugunun yiiksek oldugu durumlarda bu tiir
davraniglarmn is tatminine olan ters yonlii etkisi azalmaktadir. Bu bulgu, ¢alisanlarin zaten diisiik uyum gosterdigi bir is
ortaminda, olumsuz davraniglarin i tatminine etkisinin smirli kalabilecegini gostermektedir. Diger bir ifadeyle

calisanlarin isten tatminsizlik duygular1 yiiksek oldugunda, erteleme davramiglarmin bu tatminsizligi artirma giicii
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azalabilir. Bu baglamda kisi-is uyumsuzlugu, diisiik tatmin seviyesindeki bir ¢alisanin erteleme davraniglarindan daha az
etkilenmesine neden olabilir. Uyumsuzlugun yiiksek oldugu bir durumda bu etkiler “beklenen” ya da “norm haline gelen”
bir durum olabilecegi i¢in, c¢alisanlar bu olumsuz davraniglarin i tatminine olan etkilerini daha az hissetmektedir.
Kendilik diizenlemesi kuramina goére bu durum, bireyin kendini diizenleme kapasitesinin zayifladigi ve bireysel
hedeflerinin is gereksinimleriyle daha az uyumlu oldugu bir noktada ortaya ¢ikmaktadir.

Calisma bulgularina dayanarak cesitli kuramsal c¢ikarimlar yapilabilir. Kendilik diizenlemesi kurami, bireylerin
hedeflerine ulagabilmek icin davraniglarini nasil kontrol ettiklerini ve ydnettiklerini inceleyen bir kuramdir. Bu kurama
gore bireyler, hedeflerini gerceklestirmek icin belirli stratejiler kullanir ve bu stratejilerin basarisiz olmasi; hedeflere
ulasamama, kaytarma ve erteleme gibi olumsuz davraniglara yol acabilmektedir. Bulgular, kendilik diizenlemesinin
yalnizca bireysel Ozelliklerle degil, ayn1 zamanda baglamsal faktorlerle (6rn. kisi-is uyumu) de iliskili oldugunu
gostermektedir. Bu baglamda, kisi-is uyumsuzlugu bireyin diizenleyici kaynaklarini tiiketerek, dikkat daginiklig: ve dijital
ortamlarda kaytarma davraniglarini artirabilir (Baumeister & Vohs, 2007). Ayrica calisanlarin is ortaminda sergiledikleri
oyalanma ve kaytarma davranislari, kendilik diizenlemesi siireglerinin isleyisindeki aksamalarin bir gostergesidir. Bu
baglamda, siber kaytarma davranislarinin sadece bireysel zayif irade ya da sorumluluk eksikligi olarak degil, aymi
zamanda bireyin is ortaminda yasadigi uyumsuzluk ve tiikkenmislik gibi psikososyal etmenlerle de iligkili olabilecegine
isaret etmektedir (Koay vd., 2017). Dolayisiyla, mevcut ¢alisma bulgulariyla kendilik diizenlemesinde basarisizlik
durumunda ortaya ¢ikan sonuglara iliskin kuramsal varsayimlarin gorgiil olarak desteklendigi ifade edilebilir.

Metin vd. (2018), kisi-is uyumunun erteleme davranisi lizerindeki dolayli etkisini arastirmig ve beklenmedik bir sekilde
iligki bulamadiklarini belirtmiglerdir. Bu iliskinin yoklugunun; kisinin ¢evresiyle uyumundan ziyade, kisilik faktorleriyle
veya kendini sabote etme siiregleriyle agiklanabilecegini ifade etmislerdir. Oysa mevcut c¢alismada, kigi-is
uyumsuzlugunun, erteleme davranisinin alt boyutlar1 olan oyalanma ve siber kaytarma ile is tatmini arasindaki iliskiyi
anlamli bigimde diizenledigi saptanmistir. Bu kapsamda ¢alisma, bireyin is ¢evresiyle olan uyum diizeyine odaklanarak
kisi-¢cevre uyumu yaklasiminin 6nemini vurgulamakta ve bu yoniiyle de kuramsal bir katki sunmaktadir.

Erteleme davranisi, kisi-is uyumsuzlugu ve calisanlarin is tatmini iizerine yapilan bu arastirma, is yerlerinde daha
siirdiiriilebilir ve verimli ¢aligma ortamlarinin olusturulmasia yénelik dnemli bir katki saglamaktadir. Ozellikle personel
secimi asamasinda isletmelerin kisi-is uyumunu géz oniinde bulundurmasi, yoneticilerin is hedeflerini ve beklentilerini
astlarina acik bir sekilde ifade etmesi, etkili bir performans izleme ve geri bildirim sisteminin kurulmasiyla ¢alisanlarin
kendilik diizenlemesine katkilar sunulmasi is yerinde erteleme davranisinin 6nlenmesinde rol oynayabilir.

Son olarak ulasilan tiim bulgularin, tek kaynaktan ve tek zamanda veri toplama tasarimi, anket yontemi simirliliklar ve
orneklemin genellenebilirliginin diisiik olmas1 gibi kisitlarla birlikte degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu sinirliliklart
asmak i¢in gelecek c¢aligmalar, boylamsal bir arastirma tasarimiyla daha genis bir 6rneklem grubuna ulasarak ayni
arasgtirma modelini test edebilir. Erteleme davranisi ile is tatmini arasindaki iliski, gesitli is taleplerinin/kaynaklarinin

(zaman baskisi, otonomi, orgiitsel destek gibi) diizenleyici/araci etkileri kapsaminda incelenebilir.
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ETIK BEYAN VE ACIKLAMALAR

Etik Kurul Onay Bilgileri Beyani

Izmir Demokrasi Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulunun 06.11.2024 tarihli

ve 02 No'lu toplantisinda etik kurul izni alinmustir.
Yazar Katki Orani Beyani

Yazarlar calismaya esit diizeyde katkida bulunmustur.
Cikar Catismas: Beyani

Caligmada potansiyel bir ¢ikar catismasi bulunmamaktadir.
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