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Öz 

İnsan kaynağının görevlerini ortaya çıkabilecek tüm olumsuzlukların farkında olmasına rağmen ileri bir tarihe 

ertelemesi ile ortaya çıkan işyeri prokrastinasyonu; üretkenlik ve hizmet kalitesini olumsuz etkileyerek genel 

örgütsel performansı düşürdüğü için hizmet sektörü başta olmak üzere tüm sektörler için önemli bir sorundur. Bu 

bağlamda işyeri prokrastinasyonuna katkıda bulunan faktörleri tanımak ve anlamak, bununla mücadele etmek için 

etkili stratejiler geliştirmek için çok önemlidir. Bu noktadan hareketle hazırlanan araştırmanın amacı zaman 

tuzaklarının işyeri prokrastinasyonuna etkisinde psikolojik sermayenin düzenleyici rolünün belirlenmesidir. 

Araştırmaya İstanbul genelinde hizmet sektöründe çalışan 396 kişi dahil edilmiştir. Verilerin analizi için SPSS 

26.00 ve Smart PLS 4 kullanılmış, araştırma hipotezlerinin sınanması için yapısal eşitlik modellemesi yapılmıştır. 

Araştırma bulgularına göre zaman tuzakları işyeri prokrastinasyonunu artırırken; iyimserlik, psikolojik 

dayanıklılık, umut ve öz yeterlilikten oluşan psikolojik sermaye faktörlerinin tümü işyeri prokrastinasyonunu 

azaltmaktadır. Düzenleyici rol için yapılan analiz sonuçlarına göre zaman tuzaklarının işyeri prokrastinasyonuna 

etkisinde iyimserlik, psikolojik dayanıklılık, umut ve öz yeterlilikten oluşan psikolojik sermaye faktörlerinin 

tümünün düzenleyici rolü bulunmaktadır. Buna göre psikolojik sermaye, zaman tuzaklarının işyeri 

prokrastinasyonu üzerindeki etkisini azaltmaktadır. Zaman tuzaklarının işyeri prokrastinasyonu üzerindeki 

etkisini azaltmak için stratejik bir müdahale olarak iyimserlik, psikolojik dayanıklılık, umut ve öz yeterlilikten 

oluşan psikolojik sermayenin geliştirilmesinin önemli rolü bulunmakta ve daha üretken ve bağlı bir işgücünü teşvik 

etmek için bu psikolojik kaynakları geliştirmeyi amaçlayan hedefli örgütsel ve bireysel düzeyde stratejiler 

geliştirilmelidir. 

Anahtar Kelimeler: Zaman tuzakları, psikolojik sermaye, işyeri prokrastinasyonu. 

Abstract 

Workplace procrastination, which occurs when human resources postpone their tasks to a later date despite being 

aware of all the negativities that may arise, is an important problem for all sectors, especially the service sector, 

as it negatively affects productivity and service quality and reduces overall organizational performance. In this 

context, recognizing and understanding the factors that contribute to workplace procrastination is crucial for 

developing effective strategies to combat it. Based on this point, the aim of this study is to determine the regulatory 

role of psychological capital in the effect of time traps on workplace procrastination. The study included 396 

people working in the service sector throughout Istanbul. SPSS 26.00 and Smart PLS 4 were used for data analysis 

and structural equation modeling was used to test the research hypotheses. 
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According to the findings, while time traps increase workplace procrastination, all psychological capital factors 

including optimism, psychological resilience, hope and self-efficacy decrease workplace procrastination. 

According to the results of the analysis for the moderating role, all of the psychological capital factors consisting 

of optimism, psychological resilience, hope and self-efficacy have a moderating role in the effect of time traps on 

workplace procrastination. Accordingly, psychological capital reduces the effect of time traps on workplace 

procrastination. As a strategic intervention to reduce the effect of time traps on workplace procrastination, the 

development of psychological capital consisting of optimism, psychological resilience, hope, and self-efficacy has 

an important role to play and targeted organizational and individual-level strategies aimed at developing these 

psychological resources should be developed to foster a more productive and engaged workforce. 

Keywords: Time traps, psychological capital, workplace procrastination. 

1. Giriş 

Küresel ekonominin sürekli genişleyen bir ayağı olan hizmet sektörü, GSYİH ve istihdama önemli 

ölçüde katkıda bulunarak ulusların ekonomik kalkınmasında çok önemli bir rol oynamaktadır. Sektörde 

maddi olmayan mal ve hizmetlerin sunulması büyük ölçüde işgücünün becerilerine, tutumlarına ve 

verimliliğine bağlı olduğu için insan unsuru çok önemlidir. İnsan kaynağının görevlerini ortaya 

çıkabilecek tüm olumsuzlukların farkında olmasına rağmen ileri bir tarihe ertelemesi ile ortaya çıkan 

işyeri prokrastinasyonu; üretkenlik ve hizmet kalitesini olumsuz etkileyen genel örgütsel performansı 

düşürdüğü için hizmet sektörü başta olmak üzere tüm sektörler için önemli bir sorundur (Kara, 2021). 

Bu bağlamda işyeri prokrastinasyonuna katkıda bulunan faktörleri tanımak ve anlamak, bununla 

mücadele etmek için etkili stratejiler geliştirmek için çok önemlidir. Altta yatan bu nedenleri ele 

almadan, örgütler prokrastinasyonun gelişebileceği bir ortamı teşvik etme riskiyle karşı karşıya kalır ve 

potansiyel olarak sürdürülebilirlikleri ve büyümeleri üzerinde geniş kapsamlı etkileri olabilecek bir 

verimsizlik ve düşük performans döngüsüne yol açabilir. 

İşyeri prokrastinasyonunu etkileyen faktörler arasında zaman tuzakları, en gayretli çalışanları bile yanlış 

yola sevk etme konusundaki sinsi özellikleri ile öne çıkmaktadır (Häfner ve ark., 2014; Wolters ve ark., 

2017; Aydemir, 2018; Sulistia ve Widigdo, 2023). Zaman tuzakları, esasen gereğinden fazla zaman 

tüketen dikkat dağıtıcı unsurlar veya önceliklerin yanlış yönetimi olup (Kesim ve Aydemir, 2023), 

özellikle zamanın kritik bir kaynak olduğu hizmet sektöründe üretkenliği önemli ölçüde engelleyebilir. 

Hızlı tempolu operasyonlar ve yüksek müşteri beklentileri ile karakterize edilen ortamlarda, bu tuzaklara 

düşmek hizmet sunumunun gecikmesine, hizmet kalitesinin düşmesine ve çalışanlar arasında stresin 

artmasına neden olabilir (Talib ve ark., 2012). Hizmet sektöründe zaman tuzakları sadece bireysel 

çalışanları etkilemekle kalmayıp, aynı zamanda ekip dinamiklerini ve genel örgütsel verimliliği 

tehlikeye atarak dalgalanma etkisi yaratacağı için zaman tuzaklarını tespit etmek ve azaltmak önemlidir.  

İşyeri prokrastinasyonunu etkileyen bir diğer önemli faktör olan psikolojik sermaye (Göker ve Kaplan, 

2020; Yadav ve Dwivedi, 2023; Rahmi ve Safitri, 2023; Saman, 2024), bir bireyin öz yeterlilik, 

iyimserlik, umut ve dayanıklılık ile karakterize edilen olumlu psikolojik gelişim durumunu 

kapsamaktadır (Çetin ve Basım, 2012). Bu bileşenler toplu olarak bireyin zorlukların üstesinden gelme, 

iddialı hedefler belirleme ve bunlara ulaşma, geleceğe yönelik olumlu bir bakış açısını sürdürme ve 

aksiliklerden geri dönme becerisini geliştirmektedir (Luthans ve ark., 2007). Çalışanların genellikle 

yüksek düzeyde stres ve taleple karşı karşıya kaldığı hizmet sektörü bağlamında, psikolojik sermaye, 

bireyin görevleri verimli bir şekilde yönetme ve prokrastinasyondan kaçınma becerisinin kilit bir 

belirleyicisi olabilir. Psikolojik sermaye, çalışanların işlerini nasıl algıladıklarını ve işlerine nasıl 

bağlandıklarını, zorluklar karşısındaki dayanıklılıklarını ve görevleri derhal tamamlama 

motivasyonlarını etkilemektedir (Newman ve ark., 2014).  

Planlı Davranış Teorisi (PDT) bir bireyin davranışının, o davranışı gerçekleştirme niyetinden ve bu 

niyetin de tutumlarından, öznel normlarından ve algılanan davranışsal kontrolünden etkilendiğini 

açıklamaktadır Ajzen, 1991). PDT açısından bakıldığında psikolojik sermaye, algılanan davranışsal 

kontrolü artırarak çalışanların zaman tuzaklarından daha etkili bir şekilde geçmelerini ve zaman 

tuzaklarının işyeri prokrastinasyonu üzerindeki etkilerini azaltmalarını sağlayabilir. Yüksek düzeyde 

dayanıklılık ve iyimserliğe sahip bir çalışanın zaman alıcı engellerin üstesinden gelmek ve görevlerine 

odaklanmayı sürdürmek için yenilikçi yollar bulma olasılığı daha yüksek olacaktır. Bununla birlikte, 

psikolojik sermayenin umut bileşeni, çalışanları zaman tuzaklarının varlığına rağmen ulaşılabilir 

hedefler belirleme ve bu hedeflerin peşinden gitme konusunda motive edebilirken, öz yeterlilik de 
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görevleri verimli bir şekilde tamamlama becerilerine olan güvenlerini destekleyebilir. Dolayısıyla, 

psikolojik sermaye sadece işyeri prokrastinasyonunu doğrudan etkilemekle kalmayacak, aynı zamanda 

zaman tuzakları ile prokrastinasyon arasındaki ilişkiyi de düzenleyerek hizmet sektöründe verimliliği 

artırmaya yönelik çok yönlü bir yaklaşım sunacaktır. 

Bu bilgiler ışığında hazırlanan araştırmada, hizmet sektörü çalışanları arasında zaman tuzaklarının işyeri 

prokrastinasyon davranışı üzerindeki etkisinde psikolojik sermayenin düzenleyici rolünün araştırılması 

amaçlanmıştır. Psikolojik sermayenin prokrastinasyon davranışlarını etkilemek için zaman tuzaklarıyla 

nasıl etkileşime girdiğini inceleyerek, bu araştırma işyeri prokrastinasyon dinamiklerinin daha 

derinlemesine anlaşılmasına katkıda bulunmayı amaçlamaktadır. Bu çalışmanın önemi, çalışanlar 

arasında psikolojik sermayeyi artırmak ve böylece zaman tuzaklarının üretkenlik ve performans 

üzerindeki olumsuz etkilerini azaltmak için tasarlanmış hedefli müdahalelerin geliştirilmesine bilgi 

sağlama potansiyelinde yatmaktadır. Hizmet sektörünün küresel ekonomideki kritik rolü ve çalışan 

verimliliğinin örgütsel başarı açısından taşıdığı büyük önem göz önünde bulundurulduğunda, bu 

araştırma işyerinde prokrastinasyonu azaltmaya ve daha bağlı, verimli ve dirençli bir işgücünü teşvik 

etmeye yönelik etkili stratejiler hakkında bilgiler sunma vaadini taşımaktadır. 

2. Kavramsal Çerçeve 

2.1. Zaman Tuzakları 

Zaman yönetimi, kişisel ve profesyonel başarının kritik bir yönüdür ve bireylere ve örgütlere günlük 

görevlerin ve uzun vadeli hedeflerin karmaşıklığı boyunca rehberlik etmektedir (Claessens ve ark., 

2007; Rapp ve ark., 2013). Etkili zaman yönetimi yalnızca üretkenliği artırmakla kalmamakta, aynı 

zamanda stresi azaltarak ve iş-yaşam dengesini iyileştirerek genel iyi oluşa da katkıda bulunmaktadır 

(Aeon ve ark., 2021). “Zaman tuzakları” kavramı, anlamlı ilerleme veya sonuçlara katkıda 

bulunmaksızın orantısız bir şekilde zaman tüketen durumları veya alışkanlıkları temsil eden etkin zaman 

yönetimine karşı önemli bir güç olarak ortaya çıkmaktadır (Özer, 2012; Tortumlu ve ark., 2021). 

Mancini (2003) zaman tuzaklarını “görünüşte gerekli veya eğlenceli olsa da sonuçta üretkenliği ve 

kişisel etkinliği azaltan davranışlar veya alışkanlıklar” olarak tanımlamaktadır. Covey (2020), zaman 

tuzaklarını acil görünen ancak önemli olmayan görevler veya meşguliyetler olarak vurgulayarak tanımı 

genişletmiş ve kişinin zamanının gerçek önceliklerden uzaklaşmasına neden olduğunu belirtmiştir. Son 

olarak, Csikszentmihalyi (1990) tanıma psikolojik bir boyut getirerek zaman tuzaklarının bireyin akış 

durumuna katkıda bulunmayan faaliyetler olduğunu, dolayısıyla yalnızca zaman kaybettirmekle 

kalmayıp aynı zamanda kişinin genel yaşam kalitesini de düşürdüğünü öne sürmektedir. Zaman 

tuzakları, psikolojik temelleri ve iş akışı verimliliği üzerindeki etkileri de dahil olmak üzere çeşitli 

açılardan incelenmiştir (Claessens ve ark., 2007; Aeon ve ark., 2021). Tarihsel olarak, zaman 

tuzaklarının incelenmesi, endüstriyel verimliliği artırmayı amaçlayan zaman ve hareket çalışmaları ile 

20. yüzyılın başlarına kadar uzanmaktadır (Taylor, 1911). Bu çalışmalar, belirli davranış kalıplarının 

performansı nasıl engelleyebileceğini anlamak için zemin hazırlamıştır. Zaman içinde, zaman 

tuzaklarının tanımı bilişsel psikoloji ve örgütsel davranıştan gelen anlayışları da içerecek şekilde 

gelişmiştir (Tortumlu ve ark., 2021). Günümüzde zaman tuzakları sadece mekanik verimlilik 

bağlamında değil, aynı zamanda bilişsel yük ve duygusal iyi oluş açısından da anlaşılmakta ve zaman 

tuzaklarının bireyler ve koşullar arasında büyük farklılıklar gösterebileceği kabul edilmektedir 

(Tortumlu ve Uzun, 2023; Uzun ve Tortumlu, 2023).  

Modern teknolojinin, özellikle dijital cihazlar ve platformlar şeklinde ortaya çıkışı, zaman tuzaklarının 

etkisini ve yaygınlığını önemli ölçüde artırmıştır. Günümüzde bireyler kendilerini sürekli bir e-posta 

yağmuru, sosyal medya bildirimleri ve haber akışlarında durmaksızın gezinmenin cazibesine kapılmış 

bir halde bulmaktadır; bu faaliyetler anlık tatminler sunmakta ancak nihayetinde daha anlamlı ve üretken 

görevlerden büyük ölçüde uzaklaştırmaktadır (Newport, 2016; Tortumlu ve Uzun, 2023; Uzun ve 

Tortumlu, 2023). Akıllı telefonların ve internetin her yerde bulunması, bu dijital zaman tuzaklarını her 

yerde bulunur hale getirmiş, iş ve özel hayat arasındaki çizgileri bulanıklaştırmış ve bireylerin 

bağlantılarını koparıp derin ve odaklanmış bir çalışma içine girmelerini daha da zorlaştırmıştır (Yuan 

ve ark., 2023). Bu teknolojik gelişmelerin paradoksu, verimliliği ve üretkenliği artırma potansiyeline 

sahip olmalarına rağmen, genellikle tam tersine yol açmaları ve bireyleri kırılması zor verimsiz davranış 

döngülerine hapsetmekte, zaman tuzaklarına yakalanma olasılığını artırmaktadır. Bu bağlamda zaman 
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tuzakları, özellikle dijital dikkat dağıtıcı unsurlar bağlamında, yatırım getirisi çok az olan veya hiç 

olmayan orantısız miktarda zaman tüketen faaliyetlerdir (Newport, 2016). 

Zaman tuzaklarının öncülleri hem bireysel hem de örgütsel olabilir ve kişilik özellikleri, işyeri kültürü 

ve teknolojik müdahaleler gibi çeşitli faktörlerden etkilenebilir (Claessens ve ark., 2007; Özer, 2012; 

Tortumlu ve ark., 2021). Araştırmalar, prokrastinasyon eğilimi, mükemmeliyetçilik ya da öncelik 

belirleme becerisi eksikliği olan bireylerin zaman tuzaklarına düşme ihtimalinin daha yüksek olduğunu 

göstermiştir (Aeon ve ark., 2021; Shiroye ve ark., 2022; Sulistia ve Widigdo, 2023). Öte yandan, 

örgütsel öncüller genellikle aşırı toplantılar, kötü tanımlanmış hedefler ve sürekli ulaşılabilirlik 

kültürünü içerir; bunların tümü üretkenliğin azalmasına ve zaman tuzaklarına yatkınlığın artmasına 

neden olabilir (Tutar, 2007). Zaman tuzaklarına düşmenin bireysel düzeyde azalan iş tatmini ve 

tükenmişlikten örgütsel düzeyde azalan verimlilik ve karlılığa kadar uzanan önemli sonuçları vardır 

(Claessens ve ark., 2007; Kordzanganeh ve ark., 2021; Kesim ve Aydemir, 2023). Ayrıca, teknolojik 

gelişmeler, üretkenliği artırmak için tasarlanmış olsalar da, aşırı e-posta ve sosyal medya kullanımının 

daha üretken faaliyetlerden uzaklaştırmasıyla zaman tuzakları olarak da hizmet edebilirler (Newport, 

2016; Tortumlu ve Uzun, 2023; Uzun ve Tortumlu, 2023).  

2.2. Psikolojik Sermaye 

Finansal sermaye veya insan sermayesi gibi geleneksel sermaye türlerinin aksine soyut ve kişisel olan 

psikolojik sermaye bireyin olumlu psikolojik durumunu kapsamaktadır. Psikolojik sermayenin ayrı bir 

teorik yapı olarak ortaya çıkışı, pozitif psikolojinin ilkelerini örgütsel ortamlarda uygulamayı amaçlayan 

daha geniş pozitif örgütsel davranış alanından kaynaklanmaktadır (Luthans, 2002). Bu teorik temel, 

güçlü yönlere ve erdemlere odaklanmanın çalışan performansını ve refahını artırabileceği inancına 

dayanmaktadır. Psikolojik sermaye, pozitif psikoloji ve örgütsel davranışın daha geniş yelpazesi içinde, 

çalışanların işyerindeki büyümesi, performansı ve refahı için merkezi olduğu varsayılan bireysel 

psikolojik özelliklerin bir araya gelmesini temsil etmektedir (Çetin ve Basım, 2012). Literatürde farklı 

tanımları bulunan psikolojik sermaye, Luthans ve ark. (2004) tarafından, kişinin zorlu hedeflerin 

üstesinden gelme becerisine güven duyması, hedeflere ulaşma konusunda azim ve kararlılık göstermesi, 

mevcut ve gelecekteki başarıya ilişkin iyimser bir bakış açısını sürdürmesi ve istenen sonuçlara ulaşmak 

için engeller karşısında sebat etmesi gibi hususları kapsayan pozitif psikoloji olarak açıklanmıştır. 

Bununla birlikte psikolojik sermaye Luthans ve ark. (2007) tarafından, bireyin yüksek düzeyde 

iyimserlik, umut, dayanıklılık ve öz yeterlilik ile karakterize edilen olumlu psikolojik gelişim durumu 

olarak kavramsallaştırılmıştır. Psikolojik sermaye bireyin özelliklerinin ne olduğu ve ileride pozitif 

anlamda hangi yanlarını geliştirebileceği sorularına cevap aramaktadır (Çetin ve Basım, 2012). Erkmen 

ve Esen (2012) tarafından ise bireylerin sahip olduğu güçlü ve olumlu yönlerin ölçülüp geliştirilmesi 

olarak tanımlanmıştır.  

Psikolojik sermaye iyimserlik, psikolojik dayanıklılık, umut ve öz yeterlilik olmak üzere bireyin 

psikolojik gücüne ve performansına katkıda bulunan dört temel unsurdan oluşmaktadır (Çetin ve Basım, 

2012). İyimserlik, genel olarak şimdi ve gelecekte başarılı olmaya ilişkin olumlu bir atıf tarzıdır 

(Malouff ve Schutte, 2017). Bununla birlikte psikolojik dayanıklılık; sıkıntı, çatışma, başarısızlık ve 

hatta olumlu olaylardan, ilerlemeden ve artan sorumluluktan geri dönme veya toparlanma kapasitesi 

olarak tanımlanmaktadır (Luthans ve ark., 2007). Psikolojik sermayenin bir parçası olarak umut, bireyin 

hedefleri kavramsallaştırma, bu hedeflere ulaşmak için stratejiler geliştirme ve bu stratejileri kullanmak 

için motivasyonu başlatma ve sürdürme konusundaki algılanan yeteneğini ifade etmektedir (Snyder, 

2002). Bandura (1977) tarafından ortaya konan öz yeterlilik ise, kişinin olası durumları yönetmek için 

gereken eylemleri organize etme ve yürütme yeteneklerine olan inancıdır ve psikolojik sermaye 

bağlamında, bireyin iş yerinde belirli bir görevi başarma becerisine olan güvenini yansıtmaktadır.  

Psikolojik sermayenin öncülleri ve sonuçları örgütsel psikoloji alanında kapsamlı bir şekilde incelenmiş 

ve hem bireysel hem de örgütsel düzeyde önemli etkiler ortaya koymuştur. Araştırmalar, olumlu örgütsel 

uygulamalar, destekleyici örgüt kültürü, liderlik tarzı ve çalışan bağlılığı girişimleri de dahil olmak üzere 

psikolojik sermayenin çeşitli öncüllerini tanımlamıştır (Avey, 2014; Wu ve Nguyen, 2019). Bu faktörler, 

çalışanlar arasında psikolojik sermayenin oluşmasına ve gelişmesine katkıda bulunmaktadır. Bununla 

birlikte psikolojik sermaye örgütsel düzeyde, iş tatmininin artması, performansın yükselmesi, işten 

ayrılma niyetinin azalması, iş stresi ve tükenmişlik düzeylerinin düşmesi gibi derin sonuçlar 
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doğurmaktadır (Avey ve ark., 2011; Kong ve ark., 2018; Lee ve Jung, 2019). Ayrıca, yüksek düzeyde 

kolektif psikolojik sermayeye sahip örgütlerin üstün performans, daha fazla yenilik ve zorluklar 

karşısında daha fazla dayanıklılık sergiledikleri görülmüştür (Du Plessis ve Barkhuizen, 2012; 

Ghanizadeh ve ark., 2022). Bu bulgular, psikolojik sermayenin hem bireysel iyi oluşu hem de örgütsel 

başarıyı desteklemedeki kritik rolünün altını çizmekte ve onu çağdaş işyerleri için paha biçilmez bir 

varlık haline getirmektedir. 

2.3. İşyeri Prokrastinasyonu 

Örgütsel ortamlarda yaygın bir olgu olan işyeri prokrastinasyonu genel olarak, gecikme nedeniyle daha 

kötü bir duruma düşüleceği beklentisine rağmen, amaçlanan bir eylemin gönüllü olarak geciktirilmesi 

olarak tanımlanmaktadır (Steel, 2007). Solomon ve Rothblum’a (1984) göre prokrastinasyon, görevleri 

gereksiz yere öznel rahatsızlık yaşama noktasına kadar geciktirme eylemidir. Ferrari ve ark. (1995), 

prokrastinasyonu, olumsuz sonuçlarını bilmesine rağmen görevlerin gereksiz yere ertelenmesine yol 

açan bir öz düzenleme başarısızlığı olarak vurgulamıştır. Tice ve Baumeister (1997) ise 

prokrastinasyonu, görevlere başlama veya tamamlama ya da karar verme ile ilişkili kaygı ile başa çıkma 

mekanizmasına bağlamaktadır. Van Eerde (2000) bir niyetin uygulanmasından kaçınmanın 

prokrastinasyon olarak tanımlandığını belirtmiştir. Bu tanımlar toplu olarak prokrastinasyonun karmaşık 

doğasının altını çizmekte ve bunun yalnızca bir zaman yönetimi sorunu değil, işyerinde üretkenliği ve 

refahı etkileyen çok yönlü bir psikolojik davranış olduğunu vurgulamaktadır.  

Prokrastinasyon bilişsel, davranışsal ve duygusal bileşenlerden oluşmaktadır (Solomon ve Rothblum, 

1984). Bilişsel bileşen, tanımlanan görevlerin yapılıp yapılmaması noktasında karar alma süreçlerine 

odaklanarak (Hampton, 2005), bireyin olumsuz sonuçlarını bilmesine rağmen görevlerini bilinçli olarak 

ertelemesi olarak açıklanmaktadır (Karas ve Spada, 2009). Bununla birlikte bireyin üstlendiği görev ile 

normatif bir bağ kuramaması ve görevin akla yatkın olmadığını düşünmesi ile davranışsal ve duygusal 

prokrastinasyon bileşenleri ortaya çıkmaktadır (Sirois ve Tosti, 2012). Davranışsal bileşende bireyin 

görevlerinden kaçınarak daha keyifli olduğu eylemlere yönelme durumu ve buna bağlı olarak da ilgili 

görevin geciktirilmesi sonucu ortaya çıkmaktadır (Beck ve ark., 2000). Duygusal bileşende ise kaçınma, 

belirsizlik, kaygı, yetkinlik eksikliği hissi ve başarısızlık korkusu gibi göreve ilişkin olumsuz düşüncele 

ön plana çıkmakta ve bu duygulara bağlı olarak görevler geciktirilmektedir (Solomon ve Rothblum, 

1984; Dryden, 2000). 

İşyeri prokrastinasyonunun sonuçları da çok yönlüdür ve hem bireyi hem de örgütü etkilemektedir. 

Bireyler için prokrastinasyonun, karşılanmamış son teslim tarihlerinin ve birikmiş görevlerin 

baskısından kaynaklanan stres, kaygı ve depresyonun artmasına neden olabilir (Pearlman-Avnion ve 

Zibenberg, 2018; Kaynak ve Çiçek, 2023). Ayrıca, kişisel ve mesleki gelişime zarar veren daha düşük 

iş tatmini, daha az üretkenlik ve daha kötü genel sağlık ile sonuçlanabilir (Nguyen ve ark., 2013; Monica 

ve ark., 2023). Örgütler açısından bu durumun sonuçları arasında üretkenliğin ve verimliliğin azalması, 

geciken projeler nedeniyle maliyetlerin artması ve geciken görevlerin yükünün genellikle erteleme 

yapmayanlara kayarak kızgınlığa ve moral bozukluğuna yol açması nedeniyle ekip dinamikleri üzerinde 

olumsuz bir etki yer almaktadır (Metin ve ark., 2016; Prem ve ark., 2018). Bu sonuçların dalgalanma 

etkisi, bir örgütün kültürünü zayıflatabilir, yenilik yapma, uyum sağlama ve pazarda rekabet etme 

yeteneğini etkileyebilir. 

3. Planlı Davranış Teorisi, Değişkenler Arası İlişkiler ve Hipotezler 

PDT, Ajzen (1985) tarafından belirli bağlamlarda insan davranışını tahmin etmek ve anlamak için 

geliştirilen psikolojik bir çerçevedir. Bu teori, Ajzen’in Martin Fishbein ile birlikte geliştirdiği Gerekçeli 

Eylem Teorisi’nden algılanan davranışsal kontrol bileşenini de içerecek şekilde evrilmiştir. PDT, 

bireysel davranışın davranışsal niyetler tarafından yönlendirildiğini ve bu niyetlerin bireyin davranışa 

yönelik tutumunun, öznel normların ve algılanan davranışsal kontrolün bir fonksiyonu olduğunu ileri 

sürmektedir (Ajzen, 1991). Tutum, davranışın kişisel değerlendirmesini ifade ederken; öznel normlar, 

davranışı gerçekleştirmek veya gerçekleştirmemek için algılanan sosyal baskıları içermektedir. 

Algılanan davranışsal kontrol ise, öz yeterlilik kavramına benzer şekilde davranışı gerçekleştirmenin 

kolaylığını veya zorluğunu yansıtır. Bu çerçeve, bireylerin belirli bir davranışta bulunmayı nasıl 

planladıklarını anlamada çok yönlülüğünü ve sağlamlığını gösteren çok çeşitli davranış ve alanlara 

uygulanmıştır (Ajzen, 2002).  



Doğan, H.B.,2216-2242 

2221 

 

İşyeri prokrastinasyonu bağlamında PDT, bireylerin potansiyel olumsuz sonuçlara rağmen görevleri 

neden ertelediklerini incelemek için bir çerçeve sunmaktadır (Widjaja ve Tarigan, 2017). İşyerinde 

prokrastinasyonu, PDT merceğinden incelendiğinde, çalışanların görev tamamlamaya yönelik tutumları, 

prokrastinasyon algılarını etkileyen öznel normlar ve görev yürütme üzerindeki algılanan davranışsal 

kontrolleri arasındaki etkileşimin bir işlevi olarak anlaşılabilir. Çalışanlar, belki de algılanan görev 

zorluğu veya ilgi eksikliği nedeniyle olumsuz tutumlara sahip oldukları görevleri erteleyebilirler (Steel, 

2007). Akranların davranışları ya da prokrastinasyonu üstü kapalı olarak onaylayan ya da kınayan örgüt 

kültürü gibi öznel normlar, çalışanların prokrastinasyon niyetlerini şekillendirmede kritik bir rol 

oynamaktadır (Klassen ve ark., 2008). Bununla birlikte, algılanan davranışsal kontrol veya bir çalışanın 

bir görevi tamamlama becerisine olan inancı, prokrastinasyon davranışını önemli ölçüde etkiler. 

Görevleri zorlayıcı olarak algılayan veya gerekli beceri veya kaynaklardan yoksun olduklarına inanan 

bireylerin bu görevleri erteleme olasılığı daha yüksektir (van Eerde, 2003). PDT bakış açısıyla işyeri 

prokrastinasyonun öncüllerinin değerlendirilebileceği çıkarımından hareketle, mevcut araştırmada 

değişkenler arası ilişkiler ve buna bağlı geliştirilen hipotezler PDT’ye dayandırılmıştır. 

3.1. Zaman Tuzakları ve İşyeri Prokrastinasyonu İlişkisi 

İstenmeden önemli miktarda zaman tüketen durumlar veya faaliyetler olarak tanımlanan zaman tuzakları 

(Tortumlu ve Uzun, 2023), bir çalışanın üretkenliğini (Arnold ve Pulich, 2004) ve prokrastinasyon 

eğilimini önemli ölçüde etkilemektedir (Çiftçi ve Özavcı, 2023). PDT (Ajzen, 1991) perspektifinden 

bakıldığında, bireyin zaman yönetimi ve prokrastinasyona yönelik tutumu çok önemli bir rol 

oynamaktadır. Eğer bir çalışan zaman tuzaklarının olumsuz etkilerinin farkında olarak etkin zaman 

yönetimine yönelik olumlu bir tutum sergiliyorsa, prokrastinasyon davranışına girme olasılığı daha 

düşük olacaktır. Tersine, bir çalışan zaman yönetimine karşı kayıtsızsa veya olumsuz bir tutum 

sergiliyorsa, zaman tuzaklarına karşı daha duyarlı olacak ve bu da prokrastinasyonunun artmasına yol 

açacaktır.  

PDT’nin bir diğer temel bileşeni olan öznel normlar, belirli bir davranışı gerçekleştirmek ya da 

gerçekleştirmemek için algılanan sosyal baskıları ifade etmektedir (Işık ve Çiçek, 2020). İşyeri 

prokrastinasyonu bağlamında, iş arkadaşlarının, örgüt kültürünün ve liderliğin etkisi, bireyin zaman 

yönetimine ilişkin algılarını ve davranışlarını önemli ölçüde şekillendirebilir (Claessens ve ark., 2004; 

Abu Mostafa ve ark., 2021). Örneğin, bir örgütte prokrastinasyon davranışı örtük olarak kabul ediliyor 

ve hatta normalleştiriliyorsa, çalışanlar zaman tuzaklarından kaçınmak için kendilerini daha az 

zorlanmış hissedebilir ve prokrastinasyon davranışına daha fazla yönelebilirler. Öte yandan, verimli 

zaman yönetimine değer veren ve ödüllendiren bir çalışma ortamı, prokrastinasyonu caydıran ve 

çalışanları zaman tuzaklarından kaçınmak için stratejiler geliştirmeye teşvik eden bir sosyal norm 

yaratabilir (Ajzen, 2001). Diğer taraftan PDT’nin bireyin bir davranışı gerçekleştirme kabiliyetine 

ilişkin değerlendirmesini yansıtan algılanan davranışsal kontrol boyutu (Ajzen, 1991), zaman 

tuzaklarından ve prokrastinasyondan kaçınma söz konusu olduğunda, iş yükü, görev zorluğu ve kişisel 

zaman yönetimi becerileri gibi çeşitli faktörlerden etkilenebilir. Zamanlarını etkin bir şekilde yönetmek 

için gerekli beceri ve kaynaklara sahip olduklarına inanan çalışanların zaman tuzaklarından kaçınmak 

için proaktif davranışlarda bulunma olasılıkları daha yüksektir ve böylece işyeri prokrastinasyonunu 

azaltırlar. Tersine, kişinin zamanı verimli bir şekilde yönetme becerisine güvenmemesi, zaman 

tuzaklarına karşı duyarlılığın artmasına ve daha yüksek düzeyde prokrastinasyona yol açabilir. 

Literatürdeki araştırmalar incelendiğinde Häfner ve ark. (2014) tarafından yapılan çalışmada, zaman 

yönetimi eğitimi verilen grubun prokrastinasyon eğilimlerinin kontrol grubundan anlamlı şekilde düşük 

olduğu belirlenmiştir. Wolters ve ark. (2017) tarafından yapılan bir diğer araştırmada zaman yönetim 

becerilerinin prokrastinasyon üzerinde negatif etki yarattığı tespit edilmiştir. Sulistia ve Widigdo (2023) 

tarafından yapılan araştırmada da benzer şekilde zaman yönetiminin prokrastinasyonu azalttığı 

sonucuna ulaşılmıştır. Aydemir (2018) tarafından yapılan araştırmada ise kişi ve iş kaynaklı zaman 

tuzaklarının işyeri prokrastinasyonunu artırdığı, kişi kaynaklı zaman tuzaklarının prokrastinasyon 

üzerinde daha yüksek etki yarattığı sonucuna ulaşılmıştır. PDT ve literatür araştırmaları kapsamında 

aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H1: Zaman tuzaklarının işyeri prokrastinasyonu üzerinde pozitif etkisi vardır. 

3.2. Psikolojik Sermaye ve İşyeri Prokrastinasyonu İlişkisi 
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Psikolojik sermayenin iyimserlik, psikolojik dayanıklılık, umut ve öz yeterlilikten oluşan bileşenleri 

PDT’deki niyetin temel belirleyicileri olan davranışa yönelik tutumları, öznel normları ve algılanan 

davranışsal kontrolü olumlu yönde etkilemektedir (Liao ve ark., 2021). Psikolojik sermaye, görevin 

tamamlanmasına yönelik olumlu tutumları artırarak, bireyin zorlukların üstesinden gelebileceğine dair 

inancını güçlendirerek (algılanan davranışsal kontrol) ve daha destekleyici öznel normları 

şekillendirerek işyeri prokrastinasyonunu önemli ölçüde azaltabilir. Psikolojik sermayenin iyimserlik 

bileşeninin şimdi ve gelecekte başarılı olmaya ilişkin olumlu atıf tarzı (Malouff ve Schutte, 2017) olması 

nedeniyle bireyin iş görevlerini yerine getirmeye yönelik tutumlarını olumlu yönde etkilemesi 

beklenmektedir. İyimser bir bakış açısı, görevin tamamlanmasının sonuçlarına ilişkin olumlu tutumlara 

yol açacak ve böylece çabaların arzu edilen sonuçlara yol açacağı inancına dayalı olarak prokrastinasyon 

niyetini azaltacaktır. Bu etkileşim, eyleme yönelik olumlu bir eğilimin prokrastinasyonu azaltabileceği 

PDT’deki kişisel tutumların rolünün altını çizmektedir (Ajzen, 1991). 

Psikolojik sermayenin diğer unsurları olan umut ve öz yeterlilik, PDT kapsamında algılanan davranışsal 

kontrol ile doğrudan ilişkilidir. Umut ve öz yeterliliği yüksek olan bireylerin görevleri etkili bir şekilde 

tamamlama ve engellerin üstesinden gelme yeteneklerine inanma olasılıkları daha yüksektir (Bandura, 

1977; Snyder, 2002), bu da prokrastinasyon olasılıklarını azaltacaktır. Bu kontrol duygusu, PDT’nin 

davranış üzerinde daha yüksek algılanan kontrolün o davranışı gerçekleştirmeye yönelik daha güçlü 

niyetlerle sonuçlandığı iddiasıyla (Ajzen, 1991) uyumlu olarak, iş görevlerine derhal katılma niyetini 

güçlendirmektedir. Diğer taraftan psikolojik sermayenin bir diğer bileşeni olan psikolojik dayanıklılığın, 

aksiliklerden geri dönme yeteneğini artırarak, PDT kapsamında hem algılanan davranışsal kontrolü hem 

de öznel normları etkilemesi beklenmektedir. Dirençli bir birey sadece iş ve teslim tarihlerini etkin bir 

şekilde yönetme becerisi üzerinde daha fazla kontrol sahibi olduğunu hissetmekle kalmaz, aynı zamanda 

sosyal ve profesyonel çevrelerindeki normları da dirence ve proaktif davranışa değer verme yönünde 

etkileyebilir (Ajzen, 1991; Luthans ve ark., 2007). 

Psikolojik sermayenin bir iş yerindeki öznel normlar üzerindeki kolektif etkisi, prokrastinasyonu 

caydırıcı bir ortam yaratabilir. Bireyler iyimserlik, umut, öz yeterlilik ve psikolojik dayanıklılık yoluyla 

yüksek psikolojik sermaye sergileyen akranlarını gözlemlediklerinde, bu durum sosyal normları 

görevlere proaktif katılımı destekleyecek ve prokrastinasyonu caydıracak şekilde değiştirebilir (Ajzen, 

1991; Luthans ve ark., 2007). Nitekim literatürde yer alan araştırmalardan Göker ve Kaplan (2020), 

psikolojik sermayenin işyeri prokrastinasyonunu azalttığı; psikolojik sermaye faktörlerinden psikolojik 

dayanıklılık ve iyimserliğin işyeri prokrastinasyonu üzerinde negatif etkisi olduğu sonucuna ulaşmıştır. 

Benzer şekilde Yadav ve Dwivedi (2023) tarafından yapılan araştırmada da psikolojik sermaye ile 

prokrastinasyon davranışı arasında negatif ilişki belirlenmiştir. Rahmi ve Safitri (2023) ile Saman (2024) 

tarafından yapılan araştırmalarda da psikolojik sermayenin akademik prokrastinasyonu azalttığı 

sonucuna ulaşılmıştır. PDT ve literatür araştırmaları kapsamında aşağıdaki hipotez seti geliştirilmiştir: 

H2: Psikolojik sermayenin işyeri prokrastinasyonu üzerinde negatif etkisi vardır. 

H2a: İyimserliğin işyeri prokrastinasyonu üzerinde negatif etkisi vardır. 

H2b: Psikolojik dayanıklılığın işyeri prokrastinasyonu üzerinde negatif etkisi vardır. 

H2c: Umudun işyeri prokrastinasyonu üzerinde negatif etkisi vardır. 

H2d: Öz yeterliliğin işyeri prokrastinasyonu üzerinde negatif etkisi vardır. 

3.3. Zaman Tuzakları ve İşyeri Prokrastinasyonu İlişkisinde Psikolojik Sermayenin Düzenleyici 

Rolü 

PDT bağlamında, davranışa yönelik tutumlar bireyin belirli bir davranışı gerçekleştirmeye yönelik 

olumlu ya da olumsuz değerlendirmelerini yansıtmaktadır (Ajzen, 1991). Psikolojik sermaye, bireylerin 

potansiyel dikkat dağıtıcı unsurları veya gecikmeleri nasıl değerlendirdiklerini ve bunlara nasıl tepki 

verdiklerini etkileyerek zaman tuzaklarının bu tutumlar üzerindeki etkisini hafifletebilir. Örneğin, 

iyimserliği yüksek bir birey zaman tuzaklarını üretkenliğin önündeki aşılmaz engeller olarak değil, 

üstesinden gelinebilecek zorluklar olarak algılayabilir ve böylece zaman tuzaklarının varlığına rağmen 

görevin tamamlanmasına yönelik daha olumlu bir tutum sergileyebilir. Bu iyimser değerlendirme, 

iyimserliği işyerindeki zorluklara karşı daha uyumlu tepkilerle ilişkilendiren çalışmaların da 
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desteklediği gibi (Youssef ve Luthans, 2007; Kluemper ve ark., 2009), zaman tuzaklarının 

prokrastinasyon niyeti üzerindeki olumsuz etkisini azaltabilir. 

Bununla birlikte PDT’deki öznel normlar açısından bakıldığında, zaman tuzaklarının prokrastinasyon 

ile ilgili algılanan normlar üzerinde de düzenleyici rol üstlenmesi beklenmektedir. Yüksek düzeyde 

psikolojik sermayeye sahip bireylerin, özellikle de güçlü sosyal yeterliliğe sahip olanların, zaman 

tuzaklarının yaygın olduğu ve prokrastinasyonun sosyal olarak tolere edildiği ortamlarda bile ertelemeyi 

kabul eden bir norma uymaya direnme olasılıkları daha yüksek olabilir. Bu direnç, öz yeterliliğin sosyal 

baskılara verilen tepkileri şekillendirmedeki rolüne bağlı olarak, sosyal bağlamları ve sonuçları 

etkileyebileceklerine olan inançlarından kaynaklanmaktadır (Bandura, 2001). 

Diğer taraftan, kişisel eylemlilik ve dış faktörlerden büyük ölçüde etkilenen, bireyin davranışı 

gerçekleştirme konusundaki algılanan kolaylığını veya zorluğunu kapsayan PDT’nin davranışsal kontrol 

(Luthans ve ark., 2007) unsurunu etkileyen zaman tuzaklarına yönelik algı üzerindeki etkisinin 

psikolojik sermayenin özellikle dayanıklılık ve öz yeterlilik bileşenleri aracılığı ile azalacağı 

söylenebilir. Örgüt içeresindeki dirençli bireylerin aksiliklerden geri dönme ve prokrastinasyona boyun 

eğmeden zaman tuzaklarının içinden veya etrafından dolaşma konusunda daha yüksek kabiliyete sahip 

olması, bireyin eylemleri üzerindeki algılanan kontrolünü güçlendirerek zaman tuzaklarının 

prokrastinasyona yol açma potansiyelini azaltacaktır. 

Psikolojik sermayenin PDT bileşenleri açısından incelenmesi, daha yüksek psikolojik sermayeye sahip 

bireylerin zaman tuzakları karşısında bile üretken davranışlarda bulunma niyetlerini sürdürme 

konusunda daha donanımlı olduklarını göstermektedir. Bunun nedeni, Psikokapinin zaman tuzaklarının 

değerlendirilmesini etkileyebilmesi ve bunları algılanan engellerden yönetilebilecek veya atlatılabilecek 

zorluklara dönüştürebilmesidir. Bu dönüşüm, davranışlara yönelik tutumları değiştirerek, 

prokrastinasyonun aleyhine olan öznel normları güçlendirerek ve algılanan davranışsal kontrolü 

artırarak PDT yolunu etkileyecek, böylece zaman tuzaklarının varlığına rağmen prokrastinasyon 

olasılığını azaltacaktır (Ajzen, 1991; Luthans ve ark., 2002). Özetle psikolojik sermaye, davranışlara 

yönelik tutumları olumlu yönde etkileyerek, öznel normları etkileyerek ve algılanan davranışsal kontrolü 

artırarak, zaman tuzaklarının etkisini azaltabilir ve böylece daha uyumlu ve üretken iş davranışlarını 

destekleyebilir. Bu teorik açıklamalar çerçevesinde aşağıdaki hipotez seti geliştirilmiştir: 

H3: Zaman tuzaklarının işyeri prokrastinasyonu üzerindeki etkisinde psikolojik sermayenin düzenleyici 

rolü vardır. 

H3a: Zaman tuzaklarının işyeri prokrastinasyonu üzerindeki etkisinde iyimserliğin düzenleyici 

rolü vardır. 

H3b: Zaman tuzaklarının işyeri prokrastinasyonu üzerindeki etkisinde psikolojik dayanıklılığın 

düzenleyici rolü vardır. 

H3c: Zaman tuzaklarının işyeri prokrastinasyonu üzerindeki etkisinde umudun düzenleyici rolü 

vardır. 

H3d: Zaman tuzaklarının işyeri prokrastinasyonu üzerindeki etkisinde öz yeterliliğin düzenleyici 

rolü vardır. 

Geliştirilen hipotezler çerçevesinde test edilecek araştırma modeli Şekil 1’de sunulmuştur: 

 

Şekil 11: Araştırmanın Modeli 

Zaman Tuzakları

Psikolojik Sermaye

İşyeri Prokrastinasyonu
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4. Yöntem 

4.1. Evren ve Örneklem 

Araştırma evreni olarak İstanbul genelinde hizmet sektöründe çalışanların tümü seçilmiştir. 

Araştırmanın evreninin net sayısının bilinememesi ve evrenin tümüne ulaşmanın imkansızlığı nedeni ile 

örneklem alma yoluna gidilmiştir. Örneklem sayısının hesaplanması için Cochran (1977) tarafından 

açıklanan evreni belli olmayan örneklem hesabı kullanılmıştır. %95 güven düzeyi ve %5 hata payında 

ulaşılması gereken minimum örneklem sayısı 385’tir.  

İstanbul Arel Üniversitesi Rektörlüğü Etik Kurulu Başkanlığı’nın 01.12.2023 tarih ve E-52857131-

050.06.04-442688 sayılı kararı ile alınan etik kurul izni çerçevesinde araştırma anket formu, kolayda 

örnekleme tekniği ile seçilen hizmet sektörü çalışanlarına iletilmiştir. Bu çerçevede toplamda 439 

katılımcıdan anket formu alınmıştır. Ulaşılan formlarından 43 tanesinin analizler için uygun olmadığı 

görülmüş ve bunlar analiz dışında bırakılmıştır. Sonuç olarak araştırma örneklemi toplam 396 hizmet 

sektörü çalışanından oluşmuştur. Örnekleme ilişkin özellikler Tablo 1’de verilmiştir. 

Tablo 4: Örnekleme İlişkin Özellikler 

 f 

(𝑿̅±ss) 

% 

(Min-Maks) 

Cinsiyet 
Kadın 214 54,0 

Erkek 182 46,0 

Yaş (yıl) (33,659±0,009) (20-66) 

Medeni 

durum 

Evli 221 55,8 

Bekar 175 44,2 

Eğitim 

düzeyi 

Lise 45 11,4 

Ön lisans 65 16,4 

Lisans 217 54,8 

Yüksek lisans 69 17,4 

İşletme tecrübe yılı (7,131±5,687) (1-36) 

Sektör tecrübe yılı (90,56±6,389) (1-45) 

 

4.2. Veri Toplama Araçları 

Araştırma verilerinin toplanması için hazırlanan anket formu dört bölümden oluşmaktadır. Formun ilk 

bölümünde araştırmacı tarafından hazırlanan demografik bilgi formu yer almaktadır. Bu form ile 

katılımcılara ilişkin cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim düzeyi, işletme tecrübe yılı ve bilişim sektörü 

tecrübe yılı bilgilerine ulaşılmıştır. 

Formun ikinci bölümünde çalışanların zaman tuzaklarına yakalanma düzeyini ölçmek üzere Tortumlu 

ve Uzun (2023) tarafından geliştirilen Modern Çağın Zaman Tuzakları Ölçeği kullanılmıştır. 10 

maddeden oluşan ölçekte yanıtlar 1-kesinlikle katılmıyorum ile 5-kesinlikle katılıyorum aralığında 

puanlanmaktadır. Ölçekten alınan toplam puanın artması zaman tuzaklarına yakalanma düzeyinin 

arttığını göstermektedir. Tortumlu ve Uzun (2023) tarafından yapılan çalışmada ölçeğin Cronbach Alfa 

katsayısı 0,815 olarak hesaplanmıştır.  

Formun üçüncü bölümünde çalışanların örgütsel psikolojik sermaye algılarını ölçmek üzere Luthans ve 

ark. (2007) tarafından geliştirilen, Çetin ve Basım (2012) tarafından Türkçeye uyarlanan Örgütsel 

Psikolojik Sermaye Ölçeği kullanılmıştır. 24 maddeden oluşan ölçekte yanıtlar 1-kesinlikle 

katılmıyorum ile 5-kesinlikle katılıyorum aralığında puanlanmaktadır. Ölçekte iyimserlik (1, 9, 11, 14, 

18, 19. maddeler), psikolojik dayanıklılık (5, 7, 8, 10, 13, 22. maddeler), umut (2, 6, 12, 17, 20, 24. 
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maddeler) ve öz yeterlilik (3, 4, 15, 16, 21, 23. maddeler) olmak üzere 4 faktör bulunmaktadır. Çetin ve 

Basım (2012) çalışmasında ölçeğin Cronbach alfa katsayıları ölçek geneli için 0,91 ve ölçek faktörleri 

için ise sırasıyla 0,67, 0,68, 0,81 ve 0,85 olarak hesaplanmıştır.   

Formun son bölümünde ise çalışanların işyeri prokrastinasyon düzeylerini ölçmek üzere Tuckman 

(1991) tarafından geliştirilen ve Özer ve ark. (2013) tarafından Türkçeye uyarlanan Tuckman Erteleme 

Davranışı Ölçeği kullanılmıştır. 14 maddeden oluşan ölçekte yanıtlar 1-kesinlikle katılmıyorum ile 5-

kesinlikle katılıyorum aralığında puanlanmaktadır. Ölçekten alınan toplam puanın artması işyeri 

prokrastinasyonunun arttığını göstermektedir. Özer ve ark. (2013) tarafından yapılan çalışmada ölçeğin 

Cronbach Alfa katsayısı 0,90 olarak hesaplanmıştır. 

4.2. Verilerin Analizi  

Araştırma verilerinin analizinde SPSS 26.00 ve Smart PLS kullanılmıştır. Analizlerde öncelikle 

örnekleme ilişkin betimleyici istatistikler sunulmuştur. Ardından ölçüm modelinin değerlendirilmesi 

için doğrulayıcı faktör analizi (DFA), güvenirlik ve geçerlik analizi yapılmıştır. Araştırma hipotezlerinin 

sınanması için kısmı en küçük kareler yöntemi (PLS) ilse yapısal eşitlik modellemesi yapılmıştır. Elde 

edilen sonuçlar %95 güven aralığında ve %5 anlamlılık düzeyinde değerlendirilmiştir. 

5. Bulgular 

5.1. Ölçüm Modelinin Değerlendirilmesi 

Literatürde ölçüm modelinin değerlendirilmesi için sıklıkla kullanılan yöntemler indikatör güvenirliği, 

iç tutarlık güvenirliği, yakınsak geçerlik ve ayırt edici geçerliktir (Henseler ve ark., 2016). Ölçüm 

modelinin güvenirlik öğeleri olan indikatör güvenirliği ve iç tutarlık güvenirliği değerlendirmesi için 

faktör yükleri, kompozit güvenirlik (CR), Cronbach alfa ve rho_A katsayıları ilk aşama olarak 

incelenmiştir (Ringle ve ark., 2012). Hair ve ark. (2021) tarafından aktarıldığı üzere, 0,70’ten büyük 

faktör yükleri, CR değerleri, Cronbach alfa ve rho_A katsayıları ölçüm modelinin güvenilir olduğunu 

göstermektedir. Tablo 2’de yer alan 6 faktörden oluşan ölçüm modelindeki tüm faktör yükleri, CR 

değerleri, Cronbach alfa ve rho_A katsayıları 0,70’ten büyüktür ve bu sonuçlar ölçüm modelinin 

güvenirliğinin sağlandığını göstermektedir. 

Ölçüm modelinin güvenirliğinin sağlanmasının ardından yakınsak geçerliği test etmek üzere çıkarılan 

ortalama varyans (AVE) değeri kontrol edilmiştir. Henseler ve ark. (2016) tüm yapılar için AVE 

değerinin 0,50 üzerinde olması ve CR değerlerinin tüm yapılar için AVE’den yüksek olması durumunda 

yakınsak geçerliğin sağladığını belirtmektedir. Tablo 2’de görüldüğü üzere tüm yapılar için AVE 

değerleri 0,5’ten büyüktür ve tüm CR değerleri AVE’den büyüktür. Bu sonuçlara göre yakınsak geçerlik 

sağlanmıştır. 

Tablo 5: Ölçüm Modeli Sonuçları 

Yapı Madde 
Faktör 

Yükü 
p 

Cronbach 

Alfa 
rho_A CR AVE VIF 

Zaman Tuzakları 

(ZT) 

ZT1 0,785 0,000 

0,933 0,933 0,943 0,624 

0,238 

ZT2 0,820 0,000 1,911 

ZT3 0,773 0,000 1,443 

ZT4 0,748 0,000 1,078 

ZT5 0,781 0,000 0,607 

ZT6 0,828 0,000 1,180 

ZT7 0,827 0,000 0,922 

ZT8 0,775 0,000 1,385 

ZT9 0,780 0,000 1,256 

ZT10 0,782 0,000 0,262 

İyimserlik IY1 0,795 0,000 0,926 0,929 0,942 0,731 2,152 
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(IY) IY2 0,811 0,000 2,485 

IY3 0,885 0,000 2,041 

IY4 0,892 0,000 1,887 

IY5 0,877 0,000 2,665 

IY6 0,864 0,000 2,163 

Psikolojik 

Dayanıklılık  

(PD) 

PD1 0,842 0,000 

0,914 0,917 0,933 0,699 

2,080 

PD2 0,844 0,000 2,207 

PD3 0,869 0,000 2,245 

PD4 0,844 0,000 2,040 

PD5 0,854 0,000 1,987 

PD6 0,760 0,000 1,872 

Umut  

(UM) 

UM1 0,741 0,000 

0,911 0,912 0,931 0,693 

2,078 

UM2 0,834 0,000 2,104 

UM3 0,864 0,000 2,051 

UM4 0,873 0,000 1,545 

UM5 0,817 0,000 1,668 

UM6 0,859 0,000 1,799 

Öz Yeterlilik 

(OY) 

OY1 0,767 0,000 

0,879 0,882 0,908 0,622 

1,943 

OY2 0,827 0,000 2,398 

OY3 0,807 0,000 2,074 

OY4 0,751 0,000 1,915 

OY5 0,799 0,000 2,044 

OY6 0,780 0,000 1,866 

Prokrastinasyon 

(PR) 

PR1 0,820 0,000 

0,961 0,962 0,965 0,633 

2,051 

PR2 0,797 0,000 2,195 

PR3 0,794 0,000 2,185 

PR4 0,786 0,000 1,883 

PR5 0,772 0,000 1,875 

PR6 0,800 0,000 2,880 

PR7 0,767 0,000 2,421 

PR8 0,801 0,000 1,722 

PR9 0,809 0,000 2,757 

PR10 0,780 0,000 2,452 

PR11 0,823 0,000 2,452 

PR12 0,813 0,000 2,193 

PR13 0,800 0,000 2,312 

PR14 0,818 0,000 2,782 

Ayırt edici geçerliğin test edilmesi aşamasında ise Leguina (2015) tarafından önerilen 3 ana kriter 

dikkate alınmıştır: Çapraz yükleme matrisi, Fornell-Larcker kriteri ve heterotrait-monotrait oranı 

(HTMT). Öncelikli olarak Tablo 3’te sunulduğu üzere faktörlerin çapraz yükleme matrisi 
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oluşturulmuştur. Bu matriste ilgili maddenin yüklendiği faktör için aldığı değerin çapraz yüklemelerden 

yüksek olması gerekmektedir. Tablo 3’te maddelerin yüklendiği faktörlere ilişkin değerler koyu 

işaretlenmiştir ve bu değerler ayırt edici geçerliğe ilişkin çapraz yükleme kuralının sağlandığını 

göstermektedir. 

Tablo 6: Çapraz Yükleme Matrisi 

 ZT IY PD UM OY PR 

ZT1 0,785 -0,211 -0,202 -0,115 -0,156 0,388 

ZT2 0,820 -0,170 -0,223 -0,152 -0,218 0,376 

ZT3 0,773 -0,220 -0,238 -0,267 -0,250 0,314 

ZT4 0,748 -0,295 -0,184 -0,068 -0,097 0,304 

ZT5 0,781 -0,137 -0,199 -0,147 -0,148 0,364 

ZT6 0,828 -0,232 -0,164 -0,127 -0,162 0,372 

ZT7 0,827 -0,225 -0,260 -0,142 -0,205 0,361 

ZT8 0,775 -0,241 -0,183 -0,231 -0,195 0,372 

ZT9 0,780 -0,312 -0,302 -0,115 -0,156 0,288 

ZT10 0,782 -0,269 -0,223 -0,152 -0,218 0,276 

IY1 -0,208 0,795 0,226 0,393 0,422 -0,229 

IY2 -0,277 0,811 0,236 0,348 0,303 -0,266 

IY3 -0,225 0,885 0,235 0,406 0,358 -0,196 

IY4 -0,238 0,892 0,247 0,384 0,337 -0,189 

IY5 -0,296 0,877 0,311 0,395 0,431 -0,185 

IY6 -0,266 0,864 0,276 0,376 0,380 -0,296 

PD1 -0,216 0,267 0,842 0,187 0,196 -0,334 

PD2 -0,195 0,282 0,844 0,132 0,197 -0,222 

PD3 -0,285 0,291 0,869 0,222 0,232 -0,153 

PD4 -0,192 0,314 0,844 0,262 0,215 -0,224 

PD5 -0,244 0,248 0,854 0,230 0,224 -0,252 

PD6 -0,209 0,208 0,760 0,253 0,249 -0,234 

UM1 -0,156 0,375 0,285 0,741 0,318 -0,284 

UM2 -0,164 0,348 0,290 0,834 0,330 -0,201 

UM3 -0,176 0,342 0,254 0,864 0,349 -0,116 

UM4 -0,180 0,222 0,300 0,873 0,357 -0,194 

UM5 -0,222 0,362 0,284 0,817 0,295 -0,236 

UM6 -0,122 0,295 0,237 0,859 0,411 -0,307 

OY1 -0,185 0,298 0,307 0,257 0,767 -0,227 

OY2 -0,161 0,358 0,297 0,377 0,827 -0,315 

OY3 -0,183 0,395 0,248 0,330 0,807 -0,223 

OY4 -0,166 0,270 0,270 0,307 0,751 -0,238 
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OY5 -0,180 0,328 0,286 0,363 0,799 -0,198 

OY6 -0,172 0,387 0,215 0,390 0,780 -0,220 

PR1 0,389 -0,291 -0,278 -0,279 -0,281 0,820 

PR2 0,336 -0,179 -0,323 -0,339 -0,316 0,797 

PR3 0,292 -0,199 -0,256 -0,339 -0,359 0,794 

PR4 0,313 -0,334 -0,258 -0,281 -0,308 0,786 

PR5 0,171 -0,329 -0,302 -0,241 -0,290 0,772 

PR6 0,342 -0,280 -0,310 -0,244 -0,288 0,800 

PR7 0,261 -0,267 -0,194 -0,286 -0,321 0,767 

PR8 0,308 -0,316 -0,153 -0,303 -0,372 0,801 

PR9 0,194 -0,315 -0,241 -0,281 -0,211 0,809 

PR10 0,286 -0,300 -0,240 -0,303 -0,270 0,780 

PR11 0,316 -0,274 -0,279 -0,251 -0,288 0,823 

PR12 0,251 -0,314 -0,194 -0,269 -0,338 0,813 

PR13 0,353 -0,257 -0,250 -0,338 -0,348 0,800 

PR14 0,249 -0,240 -0,565 -0,271 -0,285 0,818 

Ayırt edici geçerlik sınamasının ikinci basamağında Fornell ve Larcker (1981) kriteri kullanılmıştır. Bu 

kritere göre AVE’nin karekök değerinin modeldeki tüm faktörlerin birbirleri ile olan korelasyonundan 

daha yüksek olması gerekmektedir. Tablo 4’te Fornell ve Larcker ayırt edici geçerlik sonuçları 

sunulmuştur ve bu sonuçlar Fornell ve Larcker kriterinin sağlandığını göstermektedir. 

Tablo 7: Fornell-Larcker Kriteri 

 ZT IY PD UM YT PR 

ZT 0,790      

IY -0,395 0,855     

PD -0,470 0,399 0,836    

UM -0,306 0,449 0,453 0,832   

OY -0,421 0,433 0,361 0,450 0,789  

PR 0,522 -0,442 -0,685 -0,469 -0,488 0,796 

Not: AVE’nin karekök değerleri koyu işaretlenmiştir. 

Ayırt edici geçerlik değerlendirmesinin son basamağı olarak HTMT kullanılmıştır. Henseler ve ark. 

(2015) tarafından aktarıldığı üzere HTMT ayırt edici geçerliğin sağlanması için HTMT değerlerinin 

0,90’dan küçük olması gerekmektedir. Tablo 5’te yer alan sonuçlara göre ölçüm modelinin HTMT ayırt 

edici geçerliği sağlanmıştır. 
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Tablo 8: Heterotrait-Monotrait Oranı 

 ZT IY PD UM OY PR 

ZT -      

IY 0,315 -     

PD 0,328 0,327 -    

UM 0,219 0,491 0,279 -   

OY 0,242 0,479 0,290 0,405 -  

PR 0,659 0,468 0,526 0,394 0,418 - 

Ölçüm modelinin değerlendirilmesi için yapılan analizler birlikte incelendiğinde, modelin güvenilir ve 

geçerli olduğu belirlenmiştir. Doğrulanan faktör yapısının betimleyici istatistikleri Tablo 6’da 

sunulmuştur.  

Tablo 6: Betimleyici İstatistikler 

 X ̅±ss Skewness Kurtosis 

ZT 2,290±0,652 -0,383 0,943 

IY 3,397±0,826 -1,354 0,915 

PD 3,675±0,691 -0,154 0,332 

UM 3,201±0,852 -0,706 0,077 

OY 3,192±0,788 -0,740 0,415 

PR 2,044±0,691 -0,222 0,972 

Tablo 6’da yer alan betimleyici istatistiklere göre modelde yer alan değişkenlerin Skewness ve Kurtosis 

değerleri -1,354 ile 0,972 aralığındadır. Tabachnick ve ark. (2013) ±1,50 aralığındaki Skewness ve 

Kurtosis değerlerinin normal dağılıma işaret ettiğini belirtmiştir. Buna göre modeldeki değişkenlerin her 

biri normal dağılıma sahiptir. Bununla birlikte Tablo 6’da değişkenlerin ortalama ve standart sapma 

değerleri de görülmektedir.  

Araştırma kapsamında ölçüm modelinin test edilmesi ve güvenilir ve geçerli olduğuna karar 

verilmesinin ardından hipotez testleri için yapısal modelin değerlendirilmesi basamağına geçilmiştir. 

5.2. Yapısal Modelin Değerlendirilmesi 

Yapısal modelin değerlendirilmesi için öncelikle model uyumunun ve determinasyon katsayılarının 

incelenmesi gerekmektedir. PLS yönteminde model uyumunun değerlendirilmesinde yaygın olarak 

Ortalama Karekök (SRMR) ve Normlaştırılmış Düzeltme İndeksi (NFI), determinasyon katsayıları 

olarak da R2 ve Stone-Geisser Q2 kullanılmaktadır (Hair ve ark., 2021). Model uyumuna ilişkin indeksler 

ve determinasyon katsayıları Tablo 7’de sunulmuştur.  

Tablo 9: Determinasyon Katsayıları (R2 ve Q2) ve Model Uyumu (SRMR ve NFI) 

Endojen Gizil Faktör R2 Q2 

PR 0,614 0,417 

Model Uyumu 
SRMR NFI 

0,052 0,881 

SRMR değerinin 0,08’den küçük (Henseler ve ark., 2014) ve NFI değerinin 0,80’den büyük (Lohmöller, 

1989) olması iyi model uyumuna işaret etmektedir. Tablo 7’de mevcut araştırma modelinin SRMR 

değerinin 0,077<0,08 ve NFI değerinin 0,806>0,8 olmasından dolayı model uyumunun iyi olduğu 

söylenebilir. Bununla birlikte determinasyon katsayılarından R2’nin 0,10’dan büyük (Chin, 1998) ve 

Stone-Geisser Q2’nin 0’dan büyük (Henseler ve ark., 2009) olması tatmin edici bir model uyumunu 
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göstermektedir. Mevcut araştırma modelinde PR endojen gizil değişkeni için R2’nin 0,10’dan ve Q2’nin 

de 0’dan büyük olduğu görülmüştür. Bu sonuçlar araştırma modelinin iyi uyuma sahip olduğunu ortaya 

koymaktadır. 

Model uyumunun iyi olduğunun belirlenmesinin ardından doğrusal ve dolaylı ilişkilere ait yol katsayısı 

ve t değerlerinin hesaplanması için 5000 yeniden örnekleme prosedürü izlenmiştir (Hair ve ark., 2021). 

5 doğrusal ve 4 dolaylı etki olmak üzere mevcut araştırmaya ait 9 hipotez test edilmiş ve test sonuçları 

Şekil 2 ve Tablo 8’de sunulmuştur. 

 

Şekil 2: Yapısal Ölçüm Modeli 

Tablo 8: Hipotez Test Sonuçları 

 

Hipotez β ss t p 

Güven Aralığı 

(BC) Sonuç 

LL UL 

H1 ZT → PR 0,359 0,075 4,774 0,000 0,204 0,496 Kabul 

H2a IY → PR -0,250 0,037 6,788 0,000 -0,328 -0,183 Kabul 

H2b PD → PR -0,260 0,073 3,540 0,000 -0,404 -0,115 Kabul 

H2c UM → PR -0,238 0,041 5,823 0,000 -0,322 -0,163 Kabul 

H2d OY → PR -0,223 0,030 7,392 0,000 -0,282 -0,164 Kabul 

H3a IY χ ZT → PR -0,147 0,023 6,403 0,000 -0,195 -0,105 Kabul 

H3b PD χ ZT → PR -0,134 0,017 7,718 0,000 -0,171 -0,103 Kabul 

H3c UM χ ZT → PR -0,172 0,025 6,891 0,000 -0,223 -0,127 Kabul 

H3d OY χ ZT → PR -0,153 0,025 6,221 0,000 -0,207 -0,109 Kabul 

Şekil 2 ve Tablo 8’de görülen doğrusal etki sonuçlarına göre zaman tuzaklarının işyeri prokrastinasyonu 

üzerinde pozitif ve anlamlı etkisi vardır (ZT → PR, β=0,359, t=4,774 ve p=0,000). Bununla birlikte 

psikolojik sermaye faktörlerinden iyimserlik (IY → PR, β=-0,250, t=6,778 ve p=0,000), psikolojik 

dayanıklılık (PD → PR, β=-0,260, t=3,540 ve p=0,000), umut (UM → PR, β=-0,238, t=5,823 ve 
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p=0,000) ve öz yeterliliğin (OY → PR, β=-0,223, t=7,392 ve p=0,000) işyeri prokrastinasyonu üzerinde 

negatif ve anlamlı etkisi vardır. Bu sonuçlara göre H1, H2a, H2b, H2c, ve H2d hipotezleri kabul edilmiştir. 

 

Şekil 3: Düzenleyici Rol Grafikleri 

Dolaylı etkilerin belirlenmesi için yapılan analiz sonuçlarına göre zaman tuzaklarının işyeri 

prokrastinasyonuna etkisinde psikolojik sermaye faktörlerinden (IY χ ZT → PR, β=-0,147, t=6,403 ve 

p=0,000), psikolojik dayanıklılık (PD χ ZT → PR, β=-0,134, t=7,718 ve p=0,000), umut (UM χ ZT → 

PR, β=-0,172, t=6,891 ve p=0,000) ve öz yeterliliğin (OY χ ZT → PR, β=-0,153, t=6,221 ve p=0,000) 

düzenleyici rolü bulunmaktadır. Şekil 3’te yer alan düzenleyici rol grafiklerine göre zaman tuzaklarının 

işyeri prokrastinasyonunu artırıcı etkisi, psikolojik sermaye faktörlerinin modele eklenmesi ile birlikte 

azalmaktadır. Bu sonuçlara göre H3a, H3b, H3c, ve H3d hipotezleri kabul edilmiştir. 

6. Tartışma ve Sonuç 

Araştırmanın ilk bulgusuna göre zaman tuzaklarının işyeri prokrastinasyonu üzerinde pozitif etkisi 

vardır. PDT’ye göre davranış, o davranışı gerçekleştirme niyetinden doğrudan etkilenmekte ve bu niyet 

de davranışa yönelik tutumlar, öznel normlar ve algılanan davranışsal kontrol tarafından 

şekillendirilmektedir (Ajzen, 1991). Bu bulgu bağlamında, zaman tuzaklarının, teoride belirtildiği üzere 

niyetin önemli öncüllerinden biri olan çalışanların algılanan davranışsal kontrolünü önemli ölçüde 

etkilediği düşünülebilir. Zaman tuzakları, doğaları gereği, bireylerin zaman yönetimi ve önceliklendirme 

çabaları üzerindeki kontrollerini azaltarak, istemeden de olsa prokrastinasyona elverişli bir ortamı teşvik 

etmektedir (Claessens ve ark., 2004; Abu Mostafa ve ark., 2021). Zaman tuzaklarının işyeri 

prokrastinasyonu üzerindeki bu etkisi, bu istenmeyen sapmaların çalışanların iş görevlerine yönelik 

tutumlarını nasıl değiştirdiğini anlayarak PDT aracılığıyla daha da incelenebilir. Özellikle, çalışanlar 

zaman tuzaklarına düştüklerinde, bunları tamamlamak için yeterli zamana sahip olmamanın getirdiği 

endişe veya stres nedeniyle belirli görevlere karşı olumsuz tutumlar geliştirebilir ve böylece 

prokrastinasyon eğilimlerini artırabilirler. Ayrıca, zaman tuzaklarının varlığı iş yerindeki öznel normları 

da etkileyebilir (Işık ve Çiçek, 2020). Örneğin, zaman tuzakları bir örgüt kültürü içerisinde yaygınsa ve 
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bir şekilde kabul görüyorsa, bu durum prokrastinasyonu bu zaman tuzaklarına verilen istenmeyen 

kolektif bir tepki olarak normalleştirebilir. Bu normalleştirme de bireysel prokrastinasyon davranışlarını 

grubun algılanan normlarıyla uyumlu hale getirerek pekiştirecektir (Claessens ve ark., 2004; Abu 

Mostafa ve ark., 2021). Bu bulgu, prokrastinasyona yönelik bireysel yatkınlıkların ötesinde, zaman 

tuzakları gibi çevresel ve örgütsel faktörlerin işyeri davranışlarının şekillenmesinde önemli bir rol 

oynadığını ortaya koymaktadır. Bu anlayış, zaman tuzaklarının sadece küçük dikkat dağıtıcı unsurlar 

olarak değil, prokrastinasyon gibi daha geniş davranış kalıplarına önemli katkıda bulunan unsurlar 

olarak tanınmasının ve ele alınmasının önemine işaret etmektedir. Zaman tuzaklarının işyeri 

prokrastinasyonu üzerindeki olumlu etkisini PDT aracılığıyla analiz ederek, prokrastinasyonu azaltmayı 

amaçlayan müdahalelerin zaman yönetimi üzerinde algılanan davranışsal kontrolü artırma, görev 

tamamlamaya yönelik tutumları yeniden şekillendirme ve işyerinde zaman kullanımı ve prokrastinasyon 

ile ilgili öznel normları potansiyel olarak değiştirme stratejilerini dikkate alması gerektiği ortaya 

çıkmaktadır. Bu yaklaşım, işyeri prokrastinasyonunun anlaşılması ve ele alınmasında bireysel niyetler 

ile çevresel faktörler arasındaki karmaşık etkileşimi vurgulamaktadır. Bu teorik çerçeve ve görüşlere 

paralel şekilde literatürdeki araştırma çıktıları da mevcut araştırma sonucunu destekleyerek, yanlış 

zaman yönetimi ve zaman tuzaklarına yakalanmanın prokrastinasyonu artırdığını ortaya koymuştur 

(Häfner ve ark., 2014; Wolters ve ark., 2017; Aydemir, 2018; Sulistia ve Widigdo, 2023). 

Araştırmanın bir diğer bulgusuna göre psikolojik sermaye faktörleri olan iyimserlik, psikolojik 

dayanıklılık, umut ve öz yeterliliğin işyeri prokrastinasyonu üzerinde negatif etkisi vardır. PDT (Ajzen, 

1991) perspektifinden bakıldığında, iyimserlik, psikolojik dayanıklılık, umut ve öz yeterlilik 

bileşenleriyle psikolojik sermayenin, algılanan davranışsal kontrolü artırarak, bireyleri olası durumları 

yönetmek için gerekli eylem planlarını organize etme ve yürütme yeteneklerine olan inançla donattığı 

söylenebilir (Bandura, 1977). Dolayısıyla, yüksek düzeyde psikolojik sermayeye sahip bireylerin 

üretken iş davranışlarında bulunma niyetlerinin daha güçlü olması ve eylemleri ve sonuçları üzerinde 

daha yüksek kontrol algıladıkları için işyeri prokrastinasyonuna daha az meyilli olmaları muhtemeldir. 

Bu teorik temel, psikolojik sermayenin, bireylerin görevleri verimli bir şekilde tamamlama becerilerine 

olan güvenlerini artırarak ve böylece görevin başlatılmasını veya tamamlanmasını geciktirme eğilimini 

azaltarak işyeri prokrastinasyonunu etkilediğini öne sürmektedir. PDT ile birlikte, psikolojik sermaye 

faktörlerinin işyeri prokrastinasyonu üzerindeki olumsuz etkisi, bireylerin çalışma ortamlarını nasıl 

algıladıkları ve bu ortamla nasıl etkileşime girdikleriyle ilgili daha derin bir mekanizmayı 

aydınlatmaktadır. Psikolojik sermayenin bir bileşeni olan iyimserlik, bireylerin gelecekteki işle ilgili 

görevlere ve zorluklara karşı olumlu bir bakış açısına sahip olmalarını sağlayarak başarısızlık veya 

olumsuz sonuç korkusu nedeniyle prokrastinasyon eğilimini azaltacaktır (Youssef ve Luthans, 2007; 

Kluemper ve ark., 2009). Bununla birlikte psikolojik dayanıklılık, bireylerin aksilikler karşısında 

kendilerini toparlamalarına ve zorluklar karşısında sebat etmelerine olanak tanıyarak bir kaçınma 

mekanizması olarak prokrastinasyon olasılığını düşürecektir (Youssef ve Luthans, 2007; Eatebarian ve 

Khoozani, 2016). Benzer şekilde, umut ve öz yeterlilik, sırasıyla hedefe yönelik enerjiyi ve kişinin bu 

hedeflere ulaşma yeteneklerine olan güvenini teşvik ederek bu çerçeveye katkıda bulunur ve bunlar 

prokrastinasyon davranışlarını azaltmada kritik öneme sahiptir (Wäschle ve ark., 2014; Akhoundi ve 

Sheibani, 2017). Bu faktörler bir araya geldiğinde, bireyleri görevleri ertelemek yerine proaktif bir 

şekilde yaklaşmaları için zihinsel ve duygusal kaynaklarla donatan psikolojik bir sermaye 

oluşturmaktadır. Bu değerlendirme, psikolojik güçlü yönler ile iş davranışı arasındaki karmaşık 

etkileşimin altını çizmekte ve psikolojik sermayenin yalnızca iş performansını artırmakla kalmayıp aynı 

zamanda prokrastinasyon gibi üretkenlik karşıtı iş davranışlarının azaltılmasında da önemli bir rol 

oynadığını göstermektedir. Mevcut araştırma bulgusunun teorik açıklamalarına ve yorumuna paralel 

olarak literatürdeki benzer araştırmalarda da psikolojik sermayenin işyeri prokrastinasyonunu azalttığı 

sonucuna ulaşılmıştır (Göker ve Kaplan, 2020; Yadav ve Dwivedi, 2023; Rahmi ve Safitri, 2023; Saman, 

2024). 

Araştırmanın son bulgusuna göre zaman tuzaklarının işyeri prokrastinasyonuna etkisinde psikolojik 

sermayenin düzenleyici rolü vardır. Buna göre iyimserlik, psikolojik dayanıklılık, umut ve öz 

yeterlilikten oluşan psikolojik sermaye faktörleri, zaman tuzaklarının işyeri prokrastinasyonu üzerindeki 

etkisini azaltmaktadır. PDT’ye (Ajzen, 1991) göre orantısız bir şekilde zaman tüketen, dolayısıyla daha 

önemli görevlerin başlamasını veya tamamlanmasını geciktiren durumlar veya faaliyetler olarak 

tanımlanabilen zaman tuzakları (Özer, 2012; Tortumlu ve Uzun, 2023), doğal olarak bireyin algılanan 
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davranışsal kontrolüne, yönetme kapasitesinin ötesinde olduğu düşünülen engeller sunarak meydan 

okumaktadır. Psikolojik sermaye, iyimserlik, psikolojik dayanıklılık, umut ve öz yeterlilik bileşenleriyle 

bu bağlamda bir tampon görevi görerek bireyin bu zaman tuzakları üzerindeki algılanan kontrolünü 

artırmakta ve işyeri prokrastinasyonu üzerindeki olumsuz etkilerini azaltmaktadır. Özellikle 

iyimserliğin, bireylerin zamanla ilgili zorlukların üstesinden gelmeye yönelik olumlu bir beklenti duruşu 

sergilemelerini sağladığı, psikolojik dayanıklılığın da onları bu tuzaklarda karşılaşılan aksiliklerden 

kurtulma gücüyle donattığı söylebilir. Umut, öz yeterlilik ile birlikte, hedef belirlemeye yönelik proaktif 

bir yaklaşımı ve kişinin zaman alıcı engelleri etkili bir şekilde aşma veya atlatma yeteneğine olan 

inancını teşvik ediyor olabilir. Dolayısıyla PDT aracılığıyla, psikolojik sermayenin bireyin zaman 

tuzakları üzerindeki algılanan davranışsal kontrolünü güçlendirdiği ve sonuç olarak bu algılanan 

engellere bir yanıt olarak işyeri prokrastinasyonu eğilimini azalttığı anlaşılabilir. Bununla birlikte 

planlanmamış toplantılardan dijital dikkat dağıtıcıların cazibesine kadar uzanan zaman tuzakları 

(Newport, 2016; Tortumlu ve Uzun, 2023; Uzun ve Tortumlu, 2023), doğası gereği iş akışını bozmakta 

ve bireysel üretkenliği zorlamaktadır (Arnold ve Pulich, 2004; Çiftçi ve Özavcı, 2023). Bu bağlamda 

psikolojik sermaye, bireylerin bu tuzakların yıkıcı etkisinden kurtulmak için başvurdukları bilişsel ve 

duygusal bir rezervuar işlevi görmektedir (Amadi ve ark., 2022). Örneğin iyimserlik bileşeni, iyi 

şeylerin olacağına ve zorlukların üstesinden gelinebileceğine dair genel bir beklentiyi teşvik edecektir; 

bu, aksi takdirde görevlerin tamamlanmasında gecikmelere yol açabilecek zaman tuzaklarıyla 

karşılaşıldığında çok önemlidir. Psikolojik dayanıklılık, bireylerin stres ve zorluklara uyum sağlamasına 

olanak tanıyarak, zaman tuzaklarının neden olduğu aksaklıkların kesin değil, üstesinden gelinebilecek 

geçici engeller olarak görülmesini sağlayacaktır. Umut, hedefe yönelik enerjiyi harekete geçirerek, 

bireylerin zaman tuzaklarının etrafındaki yolları öngörmelerine izin vererek çok önemli bir rol oynarken, 

öz yeterlilik bu yolları etkili bir şekilde uygulama kapasitelerine olan inançlarını güçlendirecektir. 

Dolayısıyla psikolojik sermayenin düzenleyici rolü, bireyleri zaman tuzaklarını aşılmaz engeller olarak 

değil, yönetilebilir zorluklar olarak yeniden yorumlamak ve yönlendirmek için gereken zihinsel 

çerçeveler ve duygusal güçlerle donatarak işlemektedir. Bu yeniden yapılandırma sadece 

prokrastinasyon olasılığını azaltmakla kalmayacak, aynı zamanda iş görevlerine karşı daha dirençli ve 

proaktif bir yaklaşımı da teşvik edecektir. Esasen, psikolojik sermaye bireylere zaman tuzaklarına 

verdikleri tepkileri yeniden ayarlamaları için bilişsel ve duygusal çeviklik sağlayarak bu kesintilerin 

görevleri zamanında tamamlama niyetlerini sekteye uğratmamasını sağlayacaktır.  

Araştırma bulgularına dayanarak, hem çalışanların hem de örgütlerin zaman tuzaklarının işyeri 

prokrastinasyonu üzerindeki etkisini azaltmak için proaktif adımlar atmaları ve aynı zamanda işgücü 

arasında psikolojik sermayeyi teşvik etmeleri gerekliliği ortaya çıkmaktadır. Örgütlerin işyerindeki 

yaygın zaman tuzaklarını açıkça ele alan yapılandırılmış zaman yönetimi eğitim programları 

uygulamaları önerilmektedir. Bu tür bir eğitim sadece bu tuzakları tanımlamakla kalmamalı, aynı 

zamanda görevlere öncelik vermenin ve net, ulaşılabilir hedefler belirlemenin önemini vurgulayarak 

bunlardan kaçınmak veya en aza indirmek için pratik stratejiler de sunmalıdır. Bununla birlikte hem 

bireysel hem de örgütsel düzeyde psikolojik sermayeye yatırım yapılması önerilmektedir. Bu, iyimserlik 

oluşturmaya, psikolojik dayanıklılığı artırmaya, umudu beslemeye ve öz yeterliliği güçlendirmeye 

odaklanan atölye çalışmaları ve eğitim oturumları yoluyla başarılabilir. Psikolojik kaynakların 

güçlendirilmesiyle, çalışanlarda işyeri prokrastinasyonu azalmakla kalmayacak, aynı zamanda zaman 

tuzaklarının yarattığı zorluklarla başa çıkmak için daha donanımlı hale gelecekler ve bu da daha bağlı 

ve verimli bir işgücü ile sonuçlanacaktır. Bu önerilerin uygulanmasının sadece işyeri 

prokrastinasyonunu caydırmakla kalmayıp aynı zamanda pozitiflik, dayanıklılık ve görevlere proaktif 

katılım kültürünü teşvik eden bir örgüt ortamı yaratması beklenmektedir. 

Araştırmaya dahil edilen katılımcıların demografik ve sektörel kapsamının İstanbul’da hizmet 

sektöründe çalışan 396 kişi ile sınırlılığının sonraki araştırmalarda genişletilmesi, mevcut sorunların 

daha kapsamlı bir şekilde anlaşılmasını sağlayacaktır. Bu genişleme, çeşitli sektörlerden ve coğrafi 

konumlardan katılımcıları içeren daha çeşitli bir örneklemi içerebilir ve böylece bulguların 

genellenebilirliğini artırabilir. Bununla birlikte, araştırma modelinin sınırlılığı ile ilgili olarak, 

gelecekteki çalışmaların işyeri prokrastinasyonu, psikolojik sermaye ve zaman tuzaklarını 

etkileyebilecek veya bunlardan etkilenebilecek ek değişkenleri içermesi önerilmektedir. Araştırma 

modelinin genişletilerek ilgili değişkenlerin dahil edilmesi, işyeri prokrastinasyonu dinamiklerinin daha 

kapsamlı bir şekilde anlaşılmasını sağlayabilir ve daha bütüncül bir bakış açısı sunabilir. Diğer taraftan 
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araştırmanın kesitsel sınırlılığı göz önüne alındığında, gelecekteki araştırmaların boylamsal bir tasarım 

benimsemesi önerilmektedir. Bu yaklaşım, psikolojik sermaye, zaman tuzakları ve işyeri 

prokrastinasyonu arasındaki ilişkide zaman içinde meydana gelen değişikliklerin gözlemlenmesine 

olanak tanıyarak nedenselliğe ve prokrastinasyonu azaltmayı amaçlayan müdahalelerin uzun vadeli 

etkilerine dair içgörüler sunacaktır. 
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Extensive Summary 

As an ever-expanding pillar of the global economy, the service sector plays a crucial role in the economic 

development of nations, contributing significantly to GDP and employment. The human element is 

crucial as the delivery of intangible goods and services in the sector is largely dependent on the skills, 

attitudes and productivity of the workforce. Workplace procrastination, which occurs when human 

resources postpone their duties to a later date despite being aware of all the negativities that may arise, 

is an important problem for all sectors, especially the service sector, as it reduces overall organizational 

performance that negatively affects productivity and service quality (Kara, 2021). In this context, 

recognizing and understanding the factors that contribute to workplace procrastination is crucial for 

developing effective strategies to combat it. Without addressing these underlying causes, organizations 

risk fostering an environment in which procrastination can flourish, potentially leading to a cycle of 

inefficiency and underperformance that can have far-reaching impacts on their sustainability and 

growth. 

Among the factors affecting workplace procrastination, time traps stand out for their insidious ability to 

mislead even the most diligent employees (Häfner et al., 2014; Wolters et al., 2017; Aydemir, 2018; 

Sulistia and Widigdo, 2023). Time traps are essentially distractions or mismanagement of priorities that 

consume more time than necessary (Kesim and Aydemir, 2023) and can significantly hinder 

productivity, especially in the service sector where time is a critical resource. In environments 

characterized by fast-paced operations and high customer expectations, falling into these traps can lead 

to delayed service delivery, reduced service quality, and increased stress among employees (Talib et al., 

2012). In the service sector, it is important to identify and mitigate time traps as they not only affect 

individual employees, but also create a ripple effect, jeopardizing team dynamics and overall 

organizational efficiency.  

Psychological capital (Göker & Kaplan, 2020; Yadav & Dwivedi, 2023; Rahmi & Safitri, 2023; Rahmi 

& Safitri, 2023; Saman, 2024), another important factor affecting workplace procrastination, 

encompasses an individual’s positive psychological developmental state characterized by self-efficacy, 

optimism, hope and resilience (Çetin & Basım, 2012). Collectively, these components enhance an 

individual’s ability to overcome challenges, set and achieve ambitious goals, maintain a positive outlook 

towards the future, and bounce back from setbacks (Luthans et al., 2007). In the context of the service 

sector, where employees often face high levels of stress and demands, psychological capital may be a 

key determinant of an individual’s ability to manage tasks efficiently and avoid procrastination. 
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Psychological capital influences how employees perceive and engage in their work, their resilience in 

the face of challenges, and their motivation to complete tasks promptly (Newman et al., 2014).  

The Theory of Planned Behavior (PBT) explains that an individual’s behavior is influenced by his/her 

intention to perform that behavior and this intention is influenced by his/her attitudes, subjective norms 

and perceived behavioral control (Ajzen, 1991). From a PCT perspective, psychological capital can 

increase perceived behavioral control, enabling employees to navigate time traps more effectively and 

reduce the effects of time traps on workplace procrastination. An employee with high levels of resilience 

and optimism will be more likely to find innovative ways to overcome time-consuming obstacles and 

maintain focus on their tasks. However, the hope component of psychological capital can motivate 

employees to set and pursue achievable goals despite the presence of time traps, while self-efficacy can 

support their confidence in their ability to complete tasks efficiently. Thus, psychological capital not 

only directly influences workplace procrastination, but also moderates the relationship between time 

traps and procrastination, offering a multifaceted approach to increase productivity in the service sector. 

In the light of this information, this study aims to investigate the regulatory role of psychological capital 

in the effect of time traps on workplace procrastination behavior among service sector employees. The 

following hypotheses were tested within the scope of the research: 

H1 : Time traps have a positive effect on workplace procrastination. 

H2 : Psychological capital has a negative effect on workplace procrastination. 

H2a : Optimism has a negative effect on workplace procrastination. 

H2b : Psychological resilience has a negative effect on workplace procrastination. 

H2c : Hope has a negative effect on workplace procrastination. 

H2d : Self-efficacy has a negative effect on workplace procrastination. 

H3 : Psychological capital has a moderating role in the effect of time traps on workplace procrastination. 

H3a : Optimism has a moderating role in the effect of time traps on workplace procrastination. 

H3b : Psychological resilience has a moderating role in the effect of time traps on workplace 

procrastination. 

H3c : Hope has a moderating role in the effect of time traps on workplace procrastination. 

H3d : Self-efficacy has a moderating role in the effect of time traps on workplace procrastination. 

All employees working in the service sector throughout Istanbul were selected as the research 

population. As the research sample, 396 employees were selected from the population. A questionnaire 

consisting of demographic information form, Time Traps of the Modern Age Scale, Organizational 

Psychological Capital Scale and Tuckman Procrastination Behavior Scale was applied to the 

participants. SPSS 26.00 and Smart PLS were used to analyze the research data. In the analysis, 

descriptive statistics related to the sample were presented first. Then, confirmatory factor analysis 

(CFA), reliability and validity analysis were conducted to evaluate the measurement model. Structural 

equation modeling with partial least squares method (PLS) was used to test the research hypotheses. The 

results obtained were evaluated at 95% confidence interval and 5% significance level. 

According to the first finding of the study, time traps have a positive effect on workplace procrastination. 

According to PCT, behavior is directly influenced by the intention to perform the behavior and this 

intention is shaped by attitudes towards the behavior, subjective norms and perceived behavioral control 

(Ajzen, 1991). In the context of this finding, time traps can be considered to significantly affect 

employees’ perceived behavioral control, which is one of the important antecedents of intention as stated 

in the theory. In parallel with this finding, research outputs in the literature support the current research 

result and reveal that improper time management and being caught in time traps increase procrastination 

(Häfner et al., 2014; Wolters et al., 2017; Aydemir, 2018; Sulistia & Widigdo, 2023). 

According to another finding of the study, the psychological capital factors of optimism, psychological 

resilience, hope and self-efficacy have a negative effect on workplace procrastination. From the 
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perspective of PCT (Ajzen, 1991), it can be said that psychological capital with its components of 

optimism, psychological resilience, hope and self-efficacy increases perceived behavioral control and 

equips individuals with the belief in their ability to organize and execute action plans necessary to 

manage possible situations (Bandura, 1977). Therefore, it is likely that individuals with high levels of 

psychological capital have stronger intentions to engage in productive work behaviors and are less prone 

to workplace procrastination because they perceive higher control over their actions and outcomes. In 

parallel with the theoretical explanations and interpretation of the current research finding, similar 

studies in the literature have concluded that psychological capital reduces workplace procrastination 

(Göker & Kaplan, 2020; Yadav & Dwivedi, 2023; Rahmi & Safitri, 2023; Saman, 2024). 

According to the last finding of the study, psychological capital has a moderating role in the effect of 

time traps on workplace procrastination. Accordingly, psychological capital factors consisting of 

optimism, psychological resilience, hope and self-efficacy reduce the effect of time traps on workplace 

procrastination. According to PDT (Ajzen, 1991), time traps, which can be defined as situations or 

activities that disproportionately consume time and thus delay the start or completion of more important 

tasks (Özer, 2012; Tortumlu & Uzun, 2023), naturally challenge the individual’s perceived behavioral 

control by presenting obstacles that are thought to be beyond the individual’s capacity to manage. 

Psychological capital, with its components of optimism, psychological resilience, hope and self-

efficacy, acts as a buffer in this context, increasing the individual’s perceived control over these time 

traps and reducing their negative effects on workplace procrastination.
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