
Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi                                               Osmaniye Korkut Ata University  

İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi               Journal of Economics and Administrative Sciences  

Cilt: 8, Sayı: 2, Aralık 2024, ss. 46-67                                 Vol: 8, Issue: 2, December 2024, pp. 46-67 

46 

 

İLETİŞİM BECERİLERİNİN İŞ-YAŞAM DENGESİ, ÇALIŞAN PERFORMANSI, İŞ 

TATMİNİ VE İŞ STRESİ ÜZERİNE ETKİSİ: BİR ALAN ARAŞTIRMASI1 

 
Geliş Tarihi: 27.10.2024       Prof. Dr. Salih YEŞİL2 

Kabul Tarihi: 11.12.2024               Dr. Yüksel MAVİ3 

Makale Türü: Araştırma Makalesi        Uzm. Ayşe Betül SÜRÜCÜ4 

 
Özet 

Bu çalışmada iletişim becerileri, iş-yaşam dengesi, iş tatmini, çalışan performansı ve iş stresi ele 

alınmıştır. Çalışmanın amacı iletişim becerilerinin iş-yaşam dengesi, çalışan performansı, iş tatmini ve 

iş stresi üzerine etkisini belirlemektir. Çalışmada, nicel araştırma yönteminden faydalanılmış olup, veri 

toplama aracı olarak anket formuna başvurulmuştur. Çalışmanın örneklemini, bir devlet üniversitesinde 

görev yapan 312 akademisyen oluşturmuştur. Verilerin analizi için SPSS 25.0 yazılım programından 

faydalanılmıştır.  Elde edilen veriler normallik analizi, frekans analizi, güvenirlik analizi, Pearson 

korelasyon analizi ve çoklu regresyon analizi yapılarak incelenmiştir. Araştırmanın analiz sonuçlarına 

bakıldığında; duygusal iletişimin iş-yaşam uyumunu ve çalışan performansını pozitif yönde etkilediği 

tespit edilmiştir. Zihinsel iletişimin, davranışsal iletişimin iş-yaşam uyumunu ve çalışan performansını 

etkilemediği belirlenmiştir. Zihinsel iletişimin, duygusal iletişimin, davranışsal iletişimin yaşamı ihmal 

etmeyi, kendine zaman ayırmayı, yaşamın işten ibaret olmasını, iş tatminini ve iş stresini etkilemediği 

görülmüştür. Çalışmanın sonuçları, teori ve uygulama bağlamında tartışılmıştır.  

Anahtar Kelimeler: İletişim Becerileri, İş-Yaşam Dengesi, Çalışan Performansı, İş Tatmini. 
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THE EFFECT OF COMMUNICATION SKILLS ON WORK-LIFE BALANCE, 
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Abstract 

In this study communication skills, work-life balance, job satisfaction, employee performance and job 

stress were discussed. The aim of the study is to determine the effects of communication skills on work-

life balance, employee performance, job satisfaction and job stress. In the study, quantitative research 

method was used and a questionnaire form was used as the data collection tool. The sample of the study 

consisted of 312 academicians working at a state university. SPSS 25.0 software program was used for 

data analysis. The obtained data were examined by normality analysis, frequency analysis, reliability 

analysis, Pearson correlation analysis and multiple regression analysis. When looking at the analysis 

results of the research; it was determined that emotional communication positively affected work-life 

harmony and employee performance. It has been determined that mental communication and behavioral 

communication do not affect work-life harmony and employee performance. It has been observed that 

mental communication, emotional communication and behavioral communication do not affect 

neglecting life, devoting time to oneself, making life consist of work, job satisfaction and job stress. The 

results of the study were discussed in the context of theory and practice. 

Keywords: Communication Skills, Work-Life Balance, Employee Performance, Job Satisfaction. 
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1. GİRİŞ 

Başkalarının olumlu tepkiler göstermesine yol açabilecek ve olumsuz tepkilerini 

önleyebilecek becerilere sahip olmak bireyler için önemlidir. Bireyler, çevrelerindeki insanlarla 

etkileşimi mümkün kılacak sosyal açıdan kabul edilebilir olan- reddedilmeye engel- davranış 

biçimlerine sahip olmak isterler. Bu davranış biçimleri ise genellikle yaşam içerisinde iletişim 

becerileri olarak karşımıza çıkmaktadır. Nitekim iletişimde bulunmayı kolaylaştırıcı özelliğe 

sahip olmaları, bu becerilerin kişiler arası bağlamdaki işlevlerinin önemini artırmaktadır 

(Erözkan, 2005). Bununla birlikte etkili iletişim becerilerinin de birey ilişkilerini 

kolaylaştırmada kritik rol oynadığını ifade etmek gerekir (Korkut, 1996).  

Bireyler arası düşünce ve duygu alış-verişinde mesajların doğru olarak algılanmasına 

iletişim becerisi denir (Ersanlı ve Balcı, 1998). Başka bir deyişle, iletişim esnasında etkin ve 

etkili olabilme kabiliyeti iletişim becerisini ifade eder (Barut, 2015, s. 36). İletişim becerisi, 

bireyin karşılaştığı durum karşısındaki bakış açılarını ve tanımlamaları araştırmasını, 

soruşturmasını ve birleştirmesini içermektedir (Özer, 2008). İletişim becerisi bütünsel olarak 

ele alınabildiği gibi farklı yönleriyle de incelenmekte ve bağlantılı olarak iletişim becerisinin 

boyutlarına dair farklı sınıflamalar yapılmaktadır (Gürgen, 1997, s. 14). Bu çalışmada, Ersanlı 

ve Balcı (1998) İletişim Becerileri Envanteri üzerine yoğunlaşılmıştır. İletişim becerileri 

boyutları ise zihinsel iletişim boyutu, duygusal iletişim boyutu ve davranışsal iletişim boyutu 

olarak incelemiştir.  

İnsanın etrafındaki kişilerle kurduğu ilişkilerde etkili olması önemli ölçüde iletişim 

becerilerine bağlıdır (Devito, 2004, s. 2). İnsanların kendilerini ifade etmeleri, başkalarını 

anlamaları ve başkalarıyla anlaşmaları, önem vermeleri ve önem verdiklerini göstermeleri 

iletişim becerilerinin kullanılmasıyla mümkündür (Tayfun, 2007). Bu yönüyle, iletişim 

becerileri duygu ve düşüncelerin değişiminde, bireyler arası iletişimde mesajların doğru 

algılanmasını ve ilişkilerin kurulmasını sağlamaktadır (Altıntaş ve Çamur, 2004; Roper vd., 

1996; Zıllıoğlu, 2003). Bununla birlikte kişilerin yeterli düzeyde iletişim becerilerine sahip 

olmaları iş hayatındaki etkileşimlerin pozitifliği, motivasyon ve iş başarısı yönünde de fayda 

sağlamaktadır (Korkmaz ve Yalçın, 2018, s. 370). Bu noktada, Korkut-Owen (2004) iletişim 

becerilerini geliştirmek için iletişim tekniklerinin birçok ögesinin öğrenilebilir ve öğretilebilir 

olduğunu ifade etmiştir.  

Literatüre bakıldığında iletişim becerileri konusuyla ilgili teorik ve ampirik çalışmaların 

sayısında artış yaşandığı görülmüştür. Ayrıca iletişim becerileriyle ilgili olarak yapılan bazı 

çalışmalarda iletişim becerilerinin çeşitli değişkenlerle ilişkilendirildiği belirlenmiştir. Bu 

kapsamda, birtakım çalışmalarda duygusal zekânın (Çetinkaya ve Alparslan, 2011; Türken vd., 

2016; Ökten, 2019) ve sosyal medya kullanımının Turgut vd. (2018) iletişim becerileri üzerine 

etkisi incelenmiştir. Bazı çalışmalarda ise iletişim becerilerinin problem çözme becerileri 

(Uğur, 2018; Çağşırlı, 2019), girişimcilik Dallı vd. (2017) ve liderlik davranışı Güneş (2020) 

üzerine etkisi test edilmiştir.  

Bu çalışmada, iletişim becerileri konusu üzerinde önemle durulmuştur. İletişim 

becerileriyle birlikte iş-yaşam dengesi, çalışan performansı, iş tatmini ve iş stresi değişkenleri 

bir model altında toplanmıştır. Çalışmanın amacı iletişim becerilerinin (zihinsel iletişim, 

duygusal iletişim ve davranışsal iletişim) iş-yaşam dengesi (iş-yaşam uyumu, yaşamı ihmal 

etme, kendine zaman ayırma ve yaşamın işten ibaret olması), çalışan performansı, iş tatmini ve 

iş stresi üzerine etkisini incelemektir.  

Buradan hareketle bu çalışmada teorik çerçeveye yer verilmiş, araştırma modeli ve 

hipotez geliştirme sunulmuş, yönteme ilişkin bilgiler açıklanmış, bulgulara yer verilmiş, 

çalışma sonuç ve önerilerle bitirilmiştir. 
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2. TEORİK ÇERÇEVE 

Bu bölümde iletişim becerilerine, iş-yaşam dengesine, çalışan performansına, iş 

tatminine ve iş stresine teorik çerçevede yer verilmiştir. 

2.1. İletişim Becerileri 

İletişim becerileri öneminin yadsınamaz bir gerçek olduğu kabul edilmektedir (Fidan ve 

Küçükali, 2014, s. 319). Bununla birlikte iletişim becerileri yaşamın her alanında olduğu gibi 

iş hayatında da oldukça büyük önem taşımaktadır (Korkmaz ve Yalçın, 2018, s. 370). Nitekim 

iletişim becerisi olan bireyler, gelen mesajlardaki içeriklere farklı gözle bakma ve anlama 

özelliğine sahiptirler. İletişim becerisine sahip olan bireyin, kendisine yöneltilen şikâyet, 

eleştiri, uyarı karşısında çok yönlü bir bakış açısına sahip olabildiğini de belirtmek gerekir 

(Özer, 2008).  

İletişim becerileri kişinin gönderdiği mesajları doğru kodlaması, iletmesi, aldığı 

mesajları doğru anlamlandırmasına yarayan etkili dinleme ve tepki verme becerileridir (Deniz, 

2003, s. 8). Başka bir deyişle iletişim becerilerini, iletişimin gerçekleştiği bağlamlar arasında 

paylaşılan anlayışı içeren mesajın iletilmesi olarak tanımlamak mümkündür (Toptan-

Uzunçarşılı vd., 2022, s. 62). Bununla birlikte iletişim becerilerini en temel olarak etkili dinleme 

ve etkili tepki verme (konuşmaya asgari düzeyde teşvik, soru sorma, duyguların 

kişiselleştirilmesi, etkin dinlemeye tepki verme, ben dilinin kullanılması, etkili geri bildirim 

verme) şeklinde açıklamak mümkündür (Korkut-Owen, 2004).  

Bu çalışmada, Ersanlı ve Balcı (1998) İletişim Becerileri Envanteri üzerinde 

durulmuştur. Ersanlı ve Balcı’ya (1998) göre iletişim becerileri bireylerin meydana getirdiği 

zihinsel, duygusal ve davranışsal boyutlarda ele alınmaktadır. Nitekim Ersanlı ve Balcı (1998) 

İletişim Becerileri Envanteri’nden faydalanılarak oluşturulan bu boyutlardan zihinsel beceriler 

boyutu anlamak, anlatmak ve anlaşmayı; duygusal beceriler boyutu karşıdaki kişinin ruhsal ve 

duygusal durumunu hissetmeyi; davranışsal beceriler boyutu, iletişim kurulan kişilerin beklenti 

ve ihtiyaçlarına yönelik tutum ve davranışlar ortaya koyabilme olarak belirtilebilir (Özmelek-

Taş ve Temel-Eginli, 2024, s. 184).  

2.2. İş-Yaşam Dengesi 

İş hayatında kurumlar gelecekte daha iyi konumda olabilmek ve ayakta kalabilmek için 

değişen koşullara uyum sağlamalıdırlar. Bu noktada, insan faktörü sürekli değişen düzen ve 

gelişen teknoloji sürecinde en kritik etkenler arasında yer alır. Nitekim kurumlar, işgörenlere 

sağladığı imkân ve verdiği değerle orantılı olarak başarı elde etmektedirler. İşte bu başarının 

temelinde işgörenlerin iş-yaşam dengelerini sağlamaları gelir (Akyaz ve Boz, 2022, s. 339). Bu 

bakımdan, birçok işkolunda konunun önemine varılmıştır. Ayrıca kurumlar iş-yaşam dengesinin 

sağlanması için farklı uygulamaları devreye girdirmeye başlamışlardır (Akyaz ve Boz, 2022, s. 

340-341).  

İş-yaşam dengesi kavramı, bugünün hızlı ve rekabetçi şartlarında insani bir ihtiyaç 

olarak kendini göstermiştir (Şahin-Söylemez ve Alpar, 2022, s. 223). İş-yaşam dengesi, 

işgörenlerin iş hayatları ve iş dışı hayatlarında kendilerini nasıl hissettiklerine ilişkin bir 

kavramdır (Boztosun vd., 2022). İş-yaşam dengesi, bireyin gerek iş hayatında gerek iş dışındaki 

hayatında sahip olduğu roller arasında minimum düzeyde uyuşmazlık yaşamasını belirtir 

(Clark, 2001, s. 349). İş-yaşam dengesi, insanın iş hayatındaki ve özel hayatındaki 

sorumluluklarını birbirini etkilemeden dengede tutmasıdır (Smith ve Gardner, 2007). Başka bir 

deyişle iş-yaşam dengesini, insanın işi ile iş dışındaki sosyal yaşantısı arasındaki ilişkinin 

dengede yürütülmesi olarak ifade etmek mümkündür (Marafi, 2013). 
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İşyerinin işgörenlerden taleplerinin yüksek ya da düşük olması ve işyerinde uygulanan 

esnek saat ve uygulamalar kişinin iş-yaşam dengesini desteklemekte veya sınırlamaktadır 

(Guest, 2002). Bu kapsamda, daha fazla iş-yaşam dengesi kurmak, bireylerin daha iyi 

performans göstermesine ve genel anlamda daha pozitif olmasına neden olabilmektedir 

(Boztosun vd., 2022). İşgörenlerin iş-yaşam dengesini kurabilmesi, iş verimliliğinde artışa yol 

açabilmektedir (Korkmaz ve Erdoğan, 2014). Bununla birlikte iş-yaşam dengesi işgörenlere ne 

zaman, nerede ve nasıl çalışacaklarını seçmelerine izin vererek, optimal bir yaşam kalitesi 

sağlamayı teşvik etmektedir (McIntosh, 2003, s. 182). 

2.3. Çalışan Performansı 

İş yaşamında artan rekabet ortamının bir sonucu olarak, firmaların varlıklarını devam 

ettirme mücadelesine girdiklerini söylemek gerekir. İşte bu mücadeleyi etkinlikle verebilmek 

ve rakiplerin önüne geçebilmek için işgörenin çalışan performansı önemlidir (Çalışkan vd., 

2011). Ayrıca örgütün kuruluşunda en önemli temellerden biri de çalışan performansıdır 

(Ghebregiorgis, 2018, s. 2). Örgütsel verimlilik yönünden önemli olan çalışan performansının, 

firmaların rekabet üstünlüğü yakalaması adına ön plana çıktığını da belirtmek gerekir (Aslan, 

2020, s. 197).  

Çalışan performansı kavramı, organizasyon teorisi ve özellikle endüstriyel/örgütsel 

psikoloji alanlarında uzun yıllardan beri ve yoğun olarak incelenmiştir (Angle ve Perry, 1981). 

Tanım olarak bireyin işinde niceliksel ya da niteliksel düzeyde ne derece başarılı olduğunun 

ölçüsü çalışan performansını ifade etmektedir (Gümüştekin vd., 2010). Başka bir deyişle, 

örgütlere çalışanlar tarafından yapılan katkıya çalışan performansı denir (Mathis ve Jackson, 

2010, s. 56). Çalışan performansı, genellikle bir işgören tarafından üretilen ilgili çıktının 

seviyesi olarak görülebilir (Pawar, 2019). Bunun yanında çalışan performansı çıktının kalitesini 

ve miktarını, çıktının zamanında olmasını, işte bulunmayı ve iş birliğini içerir (Shahzadi vd., 

2014).  

Çalışan performansı, işgörenin davranışlarının örgütün hedeflerine ulaşmasını ne ölçüde 

engellediği ya da kolaylaştırdığı hususunda değerlendirici bir yargı şeklinde görülebilir 

(Motowidlo vd., 1997). Nitekim örgütsel performans işgörenlerin performansına bağlı olup, 

çalışan performansı yüksek olduğunda yüksek, düşük olduğunda ise düşük gerçekleşmektedir 

(Ghebregiorgis, 2018, s. 2). Bu yönüyle, çalışanların performansı büyük ölçüde değişken bir iş 

ortamında örgütün yaşamasını ve gelişmesini garanti eder (Ahmed vd., 2016). Bu bakımdan, 

firmaların çalışan performansını yükseltebilmek adına birtakım yollara başvurduklarını da ifade 

etmek gerekir (Ülbeği vd., 2021, s. 1040).  

2.4. İş Tatmini 

Firmaların sürdürülebilir rekabet üstünlüğü ve başarısı için işgörenlerin bilgi seviyesi 

yüksek, becerisi ve yeteneğiyle kuruma üst düzey katkı yapan kişiler olması gerekir. Bu durum 

ise işgörenlerin işlerine gösterdikleri tutumlarıyla yakından ilgilidir (Çalışkan vd., 2011). 

Çünkü insanlar memnuniyet duyduğu ve tatmin olduğu şartlar gerçekleştiğinde pozitif tutumlar 

göstermektedirler (Moore, 2009, s. 36). Bu doğrultuda, bir kurumdaki işgörenlerin iş tatmini, 

örgüt ve birey açısından büyük önem taşımaktadır (Quarstein vd., 1992).  

Örgütsel olarak 20. yüzyılda üzerinde en çok araştırma yapılan kavramlar arasında iş 

tatmini bulunur (Sharma, 2017). İş tatmininin kişiye özgü bir kavram olduğunu ifade etmek 

gerekir (Korkmaz vd., 2013). İşgörenlerin kendi işlerinden sağlamak istedikleri beklentilerin 

karşılanabilen düzeyine iş tatmini denir (Soysal ve Tan, 2013). İş tatmini, işgörenlerin işlerini 

yaparken, algıladıkları bir dizi olumlu ya da olumsuz duygu ve hissi belirtmektedir (Newstrom 

ve Davis, 1993). İş tatmini büyük oranda, iş gereksinimlerinin işgörenlerin beklenti ve 
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isteklerine uygun olduğu durumlarda oluşur (Mishra, 2013, s. 45). Ayrıca iş tatmini, iş 

koşullarındaki sorumluluk alanı, görevlerin çeşitliliği, iletişim gerekliliklerinin objektif olarak 

değerlendirilmesiyle ilgilidir (Dormann ve Zapf, 2001, s. 483).  

Kişi işine yönelik olumlu ve yüksek bir tutuma sahip olduğu taktirde iş tatmini de 

yüksek olur. Fakat kişi yaptığı işe ilişkin olumsuz tutuma sahip olduğunda ise iş tatmini düşük 

olur (Erdoğan, 1994). Yüksek iş tatmini olan kişiler, genellikle mutlu olurlar ve işlerini severek 

yaparlar (Bakotic, 2016, s. 119). Bu yönüyle, iş tatmini işgörenlerin mutluluğunda artış 

yaratmakta, işte tam anlamıyla meşguliyetini, verimliliğini sağlamakta ve işgücü devrini 

düşürmektedir (Quarstein vd., 1992). İşinden tatmin olan işgören de daha iyi bir performans 

adına kurumda hoş bir atmosfer oluşturma mücadelesine girecektir. Ancak işinden tatmin 

olmayan işgören ise büyük ölçüde işine ilişkin olumsuz bazı tutumlara sahip olacaktır 

(Pushpakumari, 2008). İşinden tatmin olmayan işgörenler genel olarak iş değiştirme eğilimine 

gireceklerdir (Eslami ve Gharakhani, 2012, s. 87).  

2.5. İş Stresi 

İş dünyasında yaşanan değişim ve dönüşüm çalışma hayatındaki koşul ve standartları 

etkilemektedir. Çalışanların yaşanan bu değişimle karşı karşıya oldukları görülmektedir. 

İnsanlar dünyanın hızlı bir değişim göstermesiyle birlikte stres altında hayatlarını devam 

ettirmektedirler. Bu doğrultuda, stres ve bununla ilişkili rahatsızlıklar son zamanların psikolojik 

problemlerinden biri haline dönüşmüştür (Ozkan ve Ozdevecioğlu, 2013, s. 2785-2786). 

Dolayısıyla kurumların amaçlarına ulaşmasında çalışanların işlerinde mutlu olmaları, iyi bir iş 

hayatına sahip olmaları ve iş stresinden uzak durmaları önemlidir (Örücü vd., 2024, s. 248).  

İşgörenler, zamanlarını büyük oranda iş ortamında geçirdikleri için iş stresi önem 

taşıyan bir kavramdır (Hang-Yue vd., 2005). Tanım olarak iş stresi, olumsuz bir duygu 

durumunu ve fiziksel tepkiyi ifade etmektedir. Bu tepki ise işgörenlerin kapasite ve 

yeteneklerinin iş gereklilikleri için yeterli olmadığına inandığı ve fiziksel yönden yorgunluk 

hissettiğinde ortaya çıkar (Clegg, 2001). İş stresi, işgörenin işyerinde algıladığı başa çıkmakta 

zorlandığı, rahatsız edici ve istenmeyen durumlara gösterdiği fiziksel ya da psikolojik tepkiye 

denir (Chen ve Silverthorne, 2008). Başka bir deyişle, duyguları ve düşünme süreçlerini 

etkileyen bir hali iş stresi olarak açıklamak mümkündür (Irawanto vd., 2021, s. 4).   

İşgörenlerin iş stresi yaşaması, kurumlarda en fazla görülen örgütsel ve bireysel yönden 

olumsuz sonuçlar meydana getiren bir problemdir (Çetinceli ve Mücevher, 2023, s. 26). İş 

stresi, ruhsal ve fiziksel rahatsızlıklar yaratan bir faktör olduğu gibi verimliliğin düşmesi, 

devamsızlık gibi örgütsel olumsuzluklara neden olduğu düşünülen gerilim çeşitlerindendir 

(Ganster ve Schaubroeck, 1991, s. 235). Bunun yanında kişinin yaşadığı aşırı iş stresinin 

psikolojik sorunlar, sosyal ilişkilerde bozulma, depresyon ve işten ayrılma gibi olumsuzluklar 

yarattığını da belirtmek gerekir (Hang-Yue vd., 2005). 

3. ARAŞTIRMA MODELİ VE HİPOTEZ GELİŞTİRME 

Bu bölümde iletişim becerileri ile iş-yaşam dengesi, çalışan performansı, iş tatmini ve 

iş stresi arasındaki ilişki ve etkiler ele alınmıştır.  

İletişim, sosyal bir varlık olan birey için büyük önem taşımaktadır. Nitekim iletişim 

sayesinde bireyler etrafındakilerle etkileşim kurmakta, etrafındakilerden etkilenmekte ve onları 

etkilemektedirler (Iksana vd., 2012). Bununla birlikte birey ilişkilerinin vazgeçilmez unsuru 

iletişim yalnızca bireyler için değil, kurumlar açısından kurumun bütünlük ve devamlılığı adına 

da önemlidir (Halis, 2000, s. 218). Başka bir deyişle kurumların varlıklarını sürdürmeleri 

açısından iletişimin gerekli olduğunu ifade etmek gerekir (Geçikli, 2004, s. 107).  
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Literatüre bakıldığında iş-yaşam dengesi çabalarında insan kaynaklarının rolünü 

irdeleyen   Adya’ya (2008) göre bir kurumda uzaktan çalışma ve esnek çalışma saatleri gibi 

imkânlar sunma ve kurumsal iletişim vasıtasıyla başarılı iş-yaşam dengesini öne çıkarma insan 

kaynakları yönetiminin sorumluluğundayken, insan kaynakları tarafından bu konuda sunulan 

fırsatları uygulama üst yönetimin sorumluluğundadır. Bunun yanında çalışan sorumluluğu 

esnek çalışma imkânlarını güçlendirme ve bu konudaki deneyimlerini iş arkadaşlarıyla 

paylaşma olarak incelenmiştir (Adya, 2008, s. 629, Aktaran, Tosun ve Keskin, 2017, s. 11). 

Soekardi vd. (2020, s. 35-36) yaptığı çalışmada, iletişim becerisinin çalışan performansını 

pozitif yönde etkilediğini tespit etmiştir. Uçar ve Kızılaslan (2017, s. 189) çalışmasında, örgüt 

içi iletişim becerilerinin çalışan performansını pozitif yönde etkilediğini belirlemiştir. Başka bir 

çalışmada, Tanrıverdi vd. (2010, s. 118) yöneticilerin iletişim yeterliliğinin, yönetici ile kurulan 

iletişim memnuniyetinin, ileti düzeyinin ve algının çalışan performansını etkilemediğini 

saptamıştır. Tabiee vd. (2018) yaptığı çalışmada, hemşirelerin iletişim becerilerinin iş tatmini 

üzerinde etkili olduğunu tespit etmiştir. Lee vd. (2013) çalışmasında, hemşirelerin iletişim 

yeterlilikleri ile iş tatmini arasında pozitif yönlü bir ilişki bulunduğunu belirlemiştir. Buna 

karşın iletişim yeterlilikleri ile iş stresi arasında negatif yönlü bir ilişki bulunduğunu saptamıştır.  

Buradan hareketle bu çalışmada, iletişim becerilerinin iş-yaşam dengesini, çalışan 

performansını, iş tatminini ve iş stresini etkileyeceği varsayılmıştır. Bu doğrultuda, çalışmanın 

modeli oluşturulmuş (Şekil 1) ve hipotezleri geliştirilmiştir. 

 
 

Şekil 1. Araştırma modeli 

İletişim Becerileri

Zihinsel İletişim 

Duygusal İletişim 

Davranışsal İletişim

İş-Yaşam Dengesi

İş-Yaşam Uyumu

Yaşamı İhmal Etme

Kendine Zaman Ayırma

Yaşamın İşten İbaret Olması

Çalışan Performansı

İş Tatmini

İş Stresi
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H1. İletişim becerileri boyutlarından zihinsel iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından iş-

yaşam uyumunu pozitif yönde etkiler. 

H2. İletişim becerileri boyutlarından duygusal iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından 

iş-yaşam uyumunu pozitif yönde etkiler. 

H3. İletişim becerileri boyutlarından davranışsal iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından 

iş-yaşam uyumunu pozitif yönde etkiler. 

H4. İletişim becerileri boyutlarından zihinsel iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından 

yaşamı ihmal etmeyi negatif yönde etkiler. 

H5. İletişim becerileri boyutlarından duygusal iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından 

yaşamı ihmal etmeyi negatif yönde etkiler. 

H6. İletişim becerileri boyutlarından davranışsal iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından 

yaşamı ihmal etmeyi negatif yönde etkiler. 

H7. İletişim becerileri boyutlarından zihinsel iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından 

kendine zaman ayırmayı pozitif yönde etkiler. 

H8. İletişim becerileri boyutlarından duygusal iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından 

kendine zaman ayırmayı pozitif yönde etkiler. 

H9. İletişim becerileri boyutlarından davranışsal iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından 

kendine zaman ayırmayı pozitif yönde etkiler. 

H10. İletişim becerileri boyutlarından zihinsel iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından 

yaşamın işten ibaret olmasını negatif yönde etkiler. 

H11. İletişim becerileri boyutlarından duygusal iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından 

yaşamın işten ibaret olmasını negatif yönde etkiler. 

H12. İletişim becerileri boyutlarından davranışsal iletişim iş-yaşam dengesi 

boyutlarından yaşamın işten ibaret olmasını negatif yönde etkiler. 

H13. İletişim becerileri boyutlarından zihinsel iletişim çalışan performansını pozitif 

yönde etkiler. 

H14. İletişim becerileri boyutlarından duygusal iletişim çalışan performansını pozitif 

yönde etkiler. 

H15. İletişim becerileri boyutlarından davranışsal iletişim çalışan performansını pozitif 

yönde etkiler. 

H16. İletişim becerileri boyutlarından zihinsel iletişim iş tatminini pozitif yönde etkiler. 

H17. İletişim becerileri boyutlarından duygusal iletişim iş tatminini pozitif yönde etkiler. 

H18. İletişim becerileri boyutlarından davranışsal iletişim iş tatminini pozitif yönde 

etkiler. 

H19. İletişim becerileri boyutlarından zihinsel iletişim iş stresini negatif yönde etkiler. 

H20. İletişim becerileri boyutlarından duygusal iletişim iş stresini negatif yönde etkiler. 

H21. İletişim becerileri boyutlarından davranışsal iletişim iş stresini negatif yönde etkiler. 

4. YÖNTEM 

Bu bölümde araştırmanın amacı, sınırlılıkları, yöntemi, evreni ve örneklemi, ölçekleri 

ve verilerin analizine ilişkin bilgilere yer verilmiştir.  
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4.1. Araştırmanın Amacı 

Bu çalışmada iletişim becerileri, iş-yaşam dengesi, çalışan performansı, iş tatmini ve iş 

stresi konuları ele alınmıştır. Çalışmada iletişim becerilerinin (zihinsel iletişim, duygusal 

iletişim, davranışsal iletişim) iş-yaşam dengesi (iş-yaşam uyumu, yaşamı ihmal etme, kendine 

zaman ayırma, yaşamın işten ibaret olması), iş tatmini, çalışan performansı ve iş stresi üzerine 

etkisini test etmek amaçlanmıştır.  

4.2. Araştırmanın Sınırlılıkları 

Bu çalışma, bir devlet üniversitesinde görev yapan akademisyenler üzerinde 

gerçekleştirilmiştir. Çalışma kapsamında uygulanan anket formları elden dağıtılarak ve online 

olarak uygulanmıştır. Katılımcılardan bazıları iş yoğunlukları nedeniyle anket formlarını 

dolduramamışlardır. Bazı katılımcılar ise anket formlarını eksik ve hatalı doldurmuşlardır. 

Çalışmanın verileri belirli bir zaman aralığında (Aralık 2023-Nisan 2024) toplanabilmiştir. 

Bütün bunlar, çalışmanın önemli sınırlılıklarını oluşturmuştur. 
 

4.3. Araştırmanın Yöntemi, Evreni ve Örneklemi 

Bu çalışmada nicel araştırma yöntemine başvurulmuş olup, veri toplama aracı olarak 

anket formundan yararlanılmıştır. Anket formunun birinci bölümünde, katılımcıların sosyo-

demografik özelliklerini (cinsiyet, medeni durum, yaş aralığı, unvan, kıdem ve idari görev) 

ölçmeye ilişkin altı soru bulunmaktadır. İkinci bölümdeki iletişim becerileri, üçüncü bölümdeki 

iş-yaşam dengesi, dördüncü bölümdeki çalışan performansı, beşinci bölümdeki iş tatmini ve 

altıncı bölümdeki iş stresine ilişkin ifadeleri ölçmek için 5’li Likert tipi ölçek kullanılmıştır. 

Diğer yandan araştırmanın evrenini, bir devlet üniversitesindeki 1000 akademisyen 

oluşturmuştur. Örneklemini, 312 akademisyen meydana getirmiştir. Bu noktada, Sekaran 

(1992), farklı evren büyüklükleri için kabul edilebilir asgari örneklem sayısını belirlemede 0,95 

güvenirlik ve 0,05 örneklem hatasıyla temsil edilecek örneklem büyüklüğünü hesaplamış ve bu 

değerler ise Tablo 1’de gösterilmiştir.  

Tablo 1. Farklı evrenler için kabul edilebilir asgari örneklem büyüklükleri 

Evren 

Büyüklüğü 

 

100 

 

500 

 

750 

 

1000 

 

2000 

 

5000 

 

10000 

 

20000 

 

50000 

 

100000 

 

1000000 

Örneklem 

Sayısı 

 

79 

 

217 

 

254 

 

278 

 

322 

 

357 

 

370 

 

377 

 

381 

 

383 

 

384 

Sekaran (1992) 
 

Tablo 1’de 1000 evren büyüklüğü için örneklem sayısı asgari 278 olmalıdır. Bu 

çalışmada ise ulaşılan katılımcı 312 kişidir. Bu durum, araştırma örnekleminin yeterli sayıda 

katılımcıdan oluştuğunu göstermiştir. 

4.4. Araştırmanın Ölçekleri 

Bu çalışmada iletişim becerileri envanteri, iş-yaşam dengesi ölçeği, iş tatmini ölçeği, 

çalışan performansı ölçeği ve iş stresi ölçeğinden faydalanılmıştır. Bunlara yer vermek 

gerekirse; 

İletişim Becerileri Envanteri: Bu çalışmada, Ersanlı ve Balcı (1998) tarafından 

geliştirilmiş olan iletişim becerileri envanterinden faydalanılmıştır. Özel’in (2022) 

çalışmasında yararlandığı iletişim becerileri envanteri bu çalışmada da kullanılmıştır. İletişim 

becerileri envanteri toplam 45 madde ve 3 alt boyuttan meydana gelmektedir. Bu alt 

boyutlardan zihinsel iletişim 15 madde, duygusal iletişim 15 madde ve davranışsal iletişim 15 

maddedir.  
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İş-Yaşam Dengesi Ölçeği: Bu çalışmada, Apaydın (2011) tarafından geliştirilmiş olan 

iş-yaşam dengesi ölçeğinden faydalanılmıştır. Gündoğan’ın (2022) çalışmasında yararlandığı 

iş-yaşam dengesi ölçeği bu çalışmada da kullanılmıştır. İş-yaşam dengesi ölçeği toplam 20 

madde ve 4 alt boyuttan meydana gelmektedir. Bunlardan iş-yaşam uyumu 6 madde, yaşamı 

ihmal etme 6 madde, kendine zaman ayırma 4 madde ve yaşamın işten ibaret olması 4 maddedir.  

Çalışan Performansı Ölçeği: Bu araştırmada, Kirkman ve Rosen’ın (1999) geliştirdiği 

ve Çöl’ün (2008), Türkçe’ye uyarladığı çalışan performansı ölçeği kullanılmıştır. Çalışan 

performansı ölçeği toplam 7 madde olup, tek boyuttan meydana gelmektedir.  

İş Tatmini Ölçeği: Bu çalışmada, Brayfield ve Rothe’ın (1951) geliştirdiği ve Judge vd. 

(1998) tarafından 5 maddelik kısa formu oluşturulan iş tatmini ölçeğinden yararlanılmıştır.  İş 

tatmini ölçeğinin Keser ve Öngen-Bilir (2019) tarafından Türkçe’ye uyarlaması yapılmıştır. İş 

tatmini ölçeği toplam 5 madde olup, tek boyuttan meydana gelmektedir.  

İş Stresi Ölçeği: Bu araştırmada, House ve Rizzo’nun (1972) geliştirdiği iş stresi ölçeği 

kullanılmıştır. Baygın’ın (2022) çalışmasında yararlandığı iş stresi ölçeği bu çalışmada da 

kullanılmıştır. İş stresi ölçeği toplam 7 madde olup, tek boyuttan meydana gelmektedir.  

4.5. Verilerin Analizi 

Bu çalışmada, elde edilen verileri analiz etmek amacıyla SPSS 25.0 yazılım programı 

kullanılmıştır.  

5. BULGULAR 

Bu bölümde normallik analizi, frekans analizi, güvenirlik analizi, Pearson korelasyon 

analizi ve çoklu regresyon analizi bulguları ve yorumlarına yer verilmiştir.  

5.1. Normallik Analizi 

Bu çalışmada, verilerin normal dağılım gösterip göstermediği normallik analizi 

yapılarak incelenmiş ve sonuçları Tablo 2’de gösterilmiştir.  

Tablo 2. Normallik analizi 

Değişken Ort. S.S. Skewness Kurtosis 

Zihinsel İletişim  2,5068 ,52098 ,591 ,465 

Duygusal İletişim 2,4842 ,52513 ,551 ,641 

Davranışsal İletişim 2,3203 ,65837 ,892 ,544 

İş-Yaşam Uyumu 3,4215 ,76252 -,235 ,100 

Yaşamı İhmal Etme 3,1250 ,59940 ,028 -,081 

Kendine Zaman Ayırma 3,3349 ,85128 -,183 -,353 

Yaşamın İşten İbaret Olması 3,2396 ,82812 -,137 -,115 

Çalışan Performansı 3,8800 ,81933 -1,271 1,052 

İş Tatmini 3,7878 ,78963 -,707 ,205 

İş Stresi 2,6740 ,92714 ,288 -,480 

 

Tablo 2’de değişkenlerin normal dağılım gösterdiği tespit edilmiştir. Nitekim George ve 

Mallery’e (2010) göre değişkenlerin normal dağılım göstermesi için çarpıklık (skewness) ve 

basıklık (kurtosis) değerlerinin -2 ile +2 arasında bulunması gerekmektedir. Bu doğrultuda, veri 

setinin analizlere uygun olduğu kabul edilmiş ve parametrik yönteme başvurulmuştur. 

5.2. Frekans Analizi 

Bu çalışmada, sosyo-demografik özelliklere yönelik sorulara verilen yanıtlar frekans 

analizi yapılarak incelenmiştir (Tablo 3). 
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Tablo 3. Frekans analizi 

Sosyo-Demografik Özellik Kategori N % 

 

Cinsiyetiniz 

Kadın 113 36,2 

Erkek 199 63,8 

 

Medeni Durumunuz 

Evli 241 77,2 

Bekâr 71 22,8 

 

 

 

 

 

Yaş Aralığınız 

25 ve Altı 1 ,3 

26-31 53 17,0 

32-37 86 27,6 

38-43 52 16,7 

44-49 43 13,8 

50 ve Üzeri 77 24,7 

 

 

 

 

 

Unvanınız 

Arş. Gör. 47 15,1 

Okt. 2 ,6 

Öğr. Gör. 58 18,6 

Dr. Öğr. Üyesi 98 31,4 

Doç. Dr.  50 16,0 

Prof. Dr.  57 18,3 

 

 

 

 

Kıdeminiz 

1 Yıldan Az 14 4,5 

1-5 Yıl 78 25,0 

6-10 Yıl 46 14,7 

11-15 Yıl 63 20,2 

16 Yıl ve Üzeri 111 35,6 

 

İdari Göreviniz Var Mı? 

Evet 114 36,5 

Hayır 198 63,5 

 

Tablo 3’te katılımcıların cinsiyete göre dağılımları incelendiğinde 113’ünü (%36,2) 

kadınların ve 199’unu (%63,8) erkeklerin oluşturduğu tespit edilmiştir. Bu sonuç, örneklemin 

çoğunluğunu erkeklerin oluşturduğunu göstermiştir.  

Katılımcıların medeni durumu incelendiğinde 241’ini (%77,2) evlilerin ve 71’ini 

(%22,8) bekârların oluşturduğu belirlenmiştir. Bu sonuç, 71 (%22,8) katılımcıyla bekârların az 

sayıda olduğunu göstermiştir.  

Katılımcılardan 86’sının (%27,6) 32-37, 77’sinin (%24,7) 50 ve üzeri, 53’ünün (%17,0) 

26-31, 52’sinin (%16,7) 38-43, 43’ünün (%13,8) 44-49 ve 1’inin (%,3) 25 ve altı yaş aralığına 

göre dağılım gösterdiği saptanmıştır. Bu sonuç, 86 katılımcıyla (%27,6) 32-37 yaş 

aralığındakilerin çoğunluğu oluşturduğunu göstermiştir.  

Katılımcıların unvanı incelendiğinde 98’ini (%31,4) doktor öğretim üyesinin ve 2’sini 

(%,6) okutmanların oluşturduğu tespit edilmiştir. Bu sonuç, 2 katılımcıyla (,6) okutmanların az 

sayıda olduğunu göstermiştir.  

Katılımcılardan 14’ünün (%4,5) 1 yıldan az, 46’sının (%14,7) 6-10 yıl, 63’ünün (%20,2) 

11-15 yıl, 78’inin (%25,0) 1-5 yıl ve 111’inin (%35,6) 16 yıl ve üzeri kıdeme sahip oldukları 

saptanmıştır.  

Katılımcılardan 114’ünün (%36,5) idari görevi olduğu belirlenmiştir. Katılımcılardan 

198’inin (%63,5) ise idari görevi olmadığı tespit edilmiştir. 

5.3. Güvenirlik Analizi 

Bu çalışmada iletişim becerileri envanteri, iş-yaşam dengesi ölçeği, çalışan performansı 

ölçeği, iş tatmini ölçeği ve iş stresi ölçeği güvenirlik analizi yapılarak incelenmiştir (Tablo 4).  
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Tablo 4. Güvenirlik analizi 

Boyut İfade Çıkarılan İfade Cronbach’s Alpha (α) Değeri 

Zihinsel İletişim 15 - ,753 

Duygusal İletişim 15 - ,753 

Davranışsal İletişim 15 - ,871 

İş-Yaşam Uyumu 6 - ,828 

Yaşamı İhmal Etme 6 - ,760 

Kendine Zaman Ayırma 4 1 ,665 

Yaşamın İşten İbaret Olması 4 - ,658 

Çalışan Performansı 7 - ,895 

İş Tatmini 5 - ,751 

İş Stresi 7 - ,862 

 

Tablo 4’teki Cronbach’s Alpha (α) değerleri incelendiğinde zihinsel iletişim (,753), 

duygusal iletişim (,753), davranışsal iletişim (,871), iş-yaşam uyumu (,828), yaşamı ihmal etme 

(,760), kendine zaman ayırma (,665), yaşamın işten ibaret olması, (,658), çalışan performansı 

(,895), iş tatmini (,751) ve iş stresi (,862) olarak tespit edilmiştir. Bu durum, çalışmada 

kullanılan ölçeklerin güvenilir düzeyde olduğunu göstermiştir.  

5.4. Pearson Korelasyon Analizi 

Bu çalışmada, değişkenler arasındaki ilişkiler Pearson korelasyon analizi yapılarak 

incelenmiştir (Tablo 5).  

Tablo 5. Pearson korelasyon analizi 

Değişken 

 

Ort. 

 

S.S. (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) 

 

Zİ (1) 

 

2,5068 

 

,52098 

1          

 

DUİ (2) 

 

2,4842 

 

,52513 

,765** 1         

,000          

 

DAİ (3) 

 

2,3203 

 

,65837 

,863** ,793** 1        

,000 ,000         

 

İYU (4) 

 

3,4215 

 

,76252 

-,141* -,224** -,140* 1       

,013 ,000 ,013        

 

YİE (5) 

 

3,4535 

 

,92506 

,187** ,173** ,160** -,434** 1      

,001 ,002 ,005 ,000       

 

KZA (6) 

 

2,6651 

 

,85128 

,340** ,286** ,333** -,410** ,477** 1     

,000 ,000 ,000 ,000 ,000      

 

YİİO (7) 

 

3,0299 

 

,69744 

,178** ,138* ,155** -,025 ,309** ,294** 1    

,002 ,015 ,006 ,658 ,000 ,000     

 

ÇP (8) 

 

3,8800 

 

,81933 

-,161** -,219** -,175** ,417** -,134* -,360** ,067 1   

,004 ,000 ,002 ,000 ,018 ,000 ,241    

 

İŞT (9) 

 

3,7878 

 

,78963 

-,287** -,284** -,305** ,454** -,257** -,488** -,054 ,572** 1  

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,343 ,000   

 

İS (10) 

 

2,6740 

 

,92714 

,294** ,247** ,289** -,441** ,551** ,617** ,294** -,255** -,485**  

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 1 
Not: **0.01; 0.05* 

Not: Zihinsel İletişim= Zİ, Duygusal İletişim= DUİ, Davranışsal İletişim= DAİ, İş-Yaşam Uyumu= İYU, Yaşamı İhmal Etme= 

YİE, Kendine Zaman Ayırma= KZA, Yaşamın İşten İbaret Olması= YİİO, Çalışan Performansı= ÇP, İş Tatmini= İŞT, İş Stresi= 

İS 

Tablo 5’te zihinsel iletişim ile yaşamı ihmal etme (r=,187; p<0,01), kendine zaman 

ayırma (r=,340; p<0,01), yaşamın işten ibaret olması (r=,178; p<0,01) ve iş stresi (r=,294; 

p<0,01) arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu saptanmıştır. Zihinsel iletişim ile iş-yaşam 
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uyumu (r=-,141; p<0,05), çalışan performansı (r=-,161; p<0,01) ve iş tatmini (r=-,287; p<0,01) 

arasında negatif yönlü bir ilişki olduğu tespit edilmiştir.  

Duygusal iletişim ile yaşamı ihmal etme (r=,173; p<0,01), kendine zaman ayırma 

(r=,286; p<0,01), yaşamın işten ibaret olması (r=,138; p<0,05) ve iş stresi (r=,247; p<0,01) 

arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Duygusal iletişim ile iş-yaşam uyumu 

(r=-,224; p<0,01), çalışan performansı (r=-,219; p<0,01) ve iş tatmini (r=-,284; p<0,01) 

arasında negatif yönlü bir ilişki olduğu görülmüştür.  

Davranışsal iletişim ile yaşamı ihmal etme (r=,160; p<0,01), kendine zaman ayırma 

(r=,133; p<0,01) yaşamın işten ibaret olması (r=,155; p<0,01) ve iş stresi (r=,289; p<0,01) 

arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu belirlenmiştir. Davranışsal iletişim ile iş-yaşam uyumu 

(r=-,140; p<0,05), çalışan performansı (r=-,175; p<0,01) ve iş tatmini (r=-,305; p<0,01) 

arasında negatif yönlü bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

5.5. Çoklu Regresyon Analizi 

Bu çalışmada, bağımsız değişkenlerin bağımlı değişkenler üzerine etkisi çoklu 

regresyon analizi yapılarak test edilmiştir.  

Bu araştırmada “H1. İletişim becerileri boyutlarından zihinsel iletişim, iş-yaşam dengesi 

boyutlarından iş-yaşam uyumunu pozitif yönde etkiler”, “H2. İletişim becerileri boyutlarından 

duygusal iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından iş-yaşam uyumunu pozitif yönde etkiler” ve 

“H3. İletişim becerileri boyutlarından davranışsal iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından iş-

yaşam uyumunu pozitif yönde etkiler” test etmek için çoklu regresyon analizi yapılmıştır (Tablo 

6). 

Tablo 6. İletişim becerileri boyutlarının iş-yaşam uyumu üzerine etkisine ilişkin çoklu 

regresyon analizi 

Bağımlı Değişken: İş-Yaşam Uyumu 
 

 

 

 

Standartlaşmamış 

Katsayılar 

Standartlaşmış 

Katsayılar 
  

   

 

B 

Standart 

Hata 

 

β 

 

t. 

 

p. 

 

Tolerans 

 

VIF 

Koşul 

İndeksi 

Sabit 4,228 ,236  17,921 ,000   1,000 

Zİ ,027 ,166 ,019 ,164 ,870 ,238 4,203 10,018 

DUİ -,448 ,137 -,308 -3,273 ,001 ,346 2,891 18,926 

DAİ ,102 ,139 ,088 ,734 ,463 ,213 4,698 24,123 

F= 5,875 

R2= ,054 

∆R2= ,045 

Durbin-Watson Değeri= 1,965 
Not: Zihinsel İletişim= Zİ, Duygusal İletişim= DUİ, Davranışsal İletişim= DAİ 

Tablo 6’da duygusal iletişimin (β=-,308; p<,001) iş-yaşam uyumunu pozitif yönde 

etkilediği tespit edilmiştir. Zihinsel iletişimin (β=,019; p>0,05) ve davranışsal iletişimin 

(β=,088; p>0,05) iş-yaşam uyumunu etkilemediği belirlenmiştir. İş yaşam uyumuna ait 

varyansın %4,5’i iletişim becerileri boyutları tarafından açıklanmıştır (∆R2=,045). Durbin-

Watson değeri, 1,965 olarak belirlenmiş ve otokorelasyon sorununun olmadığı görülmüştür. Bu 

doğrultuda “H2” kabul edilirken, “H1” ve “H3” ise reddedilmiştir.  

Bu çalışmada “H4. İletişim becerileri boyutlarından zihinsel iletişim iş-yaşam dengesi 

boyutlarından yaşamı ihmal etmeyi negatif yönde etkiler”, “H5. İletişim becerileri boyutlarından 

duygusal iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından yaşamı ihmal etmeyi negatif yönde etkiler” 

ve “H6. İletişim becerileri boyutlarından davranışsal iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından 
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yaşamı ihmal etmeyi negatif yönde etkiler” test etmek için çoklu regresyon analizi yapılmıştır 

(Tablo 7).  

Tablo 7. İletişim becerileri boyutlarının yaşamı ihmal etme üzerine etkisine ilişkin çoklu 

regresyon analizi 

Bağımlı Değişken: Yaşamı İhmal Etme 
 

 

 

 

Standartlaşmamış 

Katsayılar 

Standartlaşmış 

Katsayılar 
  

   

 

B 

Standart 

Hata 

 

β 

 

t. 

 

p. 

 

Tolerans 

 

VIF 

Koşul 

İndeksi 

Sabit 2,502 ,289  8,666 ,000   1,000 

Zİ ,295 ,203 ,166 1,451 ,148 ,238 4,203 10,018 

DUİ ,156 ,167 ,089 ,933 ,352 ,346 2,891 18,926 

DAİ -,076 ,170 -,054 -,446 ,656 ,213 4,698 24,123 

F= 4,041 

R2= ,038 

∆R2= ,028 

Durbin-Watson Değeri= 1,978 
Not: Zihinsel İletişim= Zİ, Duygusal İletişim= DUİ, Davranışsal İletişim= DAİ 

Tablo 7’de zihinsel iletişimin (β=,166; p>0,05), duygusal iletişimin (β=,089; p>0,05) ve 

davranışsal iletişimin (β=-,054; p>0,05) yaşamı ihmal etmeyi etkilemediği tespit edilmiştir. 

Yaşamı ihmal etmeye ait varyansın %2,8’i iletişim becerileri boyutları tarafından açıklanmıştır 

(∆R2=,028). Durbin-Watson değeri, 1,978 olarak belirlenmiş ve otokorelasyon sorununun 

olmadığı görülmüştür. Bu doğrultuda “H4”, “H5” ve “H6” reddedilmiştir.   

Bu araştırmada “H7. İletişim becerileri boyutlarından zihinsel iletişim iş-yaşam dengesi 

boyutlarından kendine zaman ayırmayı pozitif yönde etkiler”, “H8. İletişim becerileri 

boyutlarından duygusal iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından kendine zaman ayırmayı 

pozitif yönde etkiler” ve “H9. İletişim becerileri boyutlarından davranışsal iletişim iş-yaşam 

dengesi boyutlarından kendine zaman ayırmayı pozitif yönde etkiler” test etmek için çoklu 

regresyon analizi yapılmıştır (Tablo 8).  

Tablo 8. İletişim becerileri boyutlarının kendine zaman ayırma üzerine etkisine ilişkin çoklu 

regresyon analizi 

Bağımlı Değişken: Kendine Zaman Ayırma 
 

 

 

 

Standartlaşmamış 

Katsayılar 

Standartlaşmış 

Katsayılar 
  

   

 

B 

Standart 

Hata 

 

β 

 

t. 

 

p. 

 

Tolerans 

 

VIF 

Koşul 

İndeksi 

Sabit 1,341 ,254  5,283 ,000   1,000 

Zİ ,325 ,179 ,199 1,815 ,070 ,238 4,203 10,018 

DUİ ,024 ,147 ,015 ,164 ,870 ,346 2,891 18,926 

DAİ ,194 ,150 ,150 1,295 ,196 ,213 4,698 24,123 

F= 14,227 

R2= ,122 

∆R2= ,113 

Durbin-Watson Değeri= 1,948 
Not: Zihinsel İletişim= Zİ, Duygusal İletişim= DUİ, Davranışsal İletişim= DAİ 

Tablo 8’de zihinsel iletişimin (β=,199; p>0,05), duygusal iletişimin (β=,015; p>0,05) ve 

davranışsal iletişimin (β=,150; p>0,05) kendine zaman ayırmayı etkilemediği tespit edilmiştir. 

Kendine zaman ayırmaya ait varyansın %11,3’ü iletişim becerileri boyutları tarafından 

açıklanmıştır (∆R2=,113). Durbin-Watson değeri, 1,948 olarak belirlenmiş ve otokorelasyon 

sorununun olmadığı görülmüştür. Bu doğrultuda “H7”, “H8” ve “H9” reddedilmiştir.  
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Bu çalışmada “H10. İletişim becerileri boyutlarından zihinsel iletişim iş-yaşam dengesi 

boyutlarından yaşamın işten ibaret olmasını negatif yönde etkiler”, “H11. İletişim becerileri 

boyutlarından duygusal iletişim iş-yaşam dengesi boyutlarından yaşamın işten ibaret olmasını 

negatif yönde etkiler” ve “H12. İletişim becerileri boyutlarından davranışsal iletişim iş-yaşam 

dengesi boyutlarından yaşamın işten ibaret olmasını negatif yönde etkiler” test etmek için çoklu 

regresyon analizi yapılmıştır (Tablo 9).  

Tablo 9. İletişim becerileri boyutlarının yaşamın işten ibaret olması üzerine etkisine ilişkin 

çoklu regresyon analizi 

Bağımlı Değişken: Yaşamın İşten İbaret Olması 
 

 

 

 

Standartlaşmamış 

Katsayılar 

Standartlaşmış 

Katsayılar 
  

   

 

B 

Standart 

Hata 

 

β 

 

t. 

 

p. 

 

Tolerans 

 

VIF 

Koşul 

İndeksi 

Sabit 2,430 ,218  11,129    1,000 

Zİ ,235 ,154 ,175 1,525 ,128 ,238 4,203 10,018 

DUİ ,003 ,127 ,003 ,027 ,978 ,346 2,891 18,926 

DAİ ,001 ,129 ,001 ,010 ,992 ,213 4,698 24,123 

F= 3,275 

R2= ,032 

∆R2= ,022 

Durbin-Watson Değeri= 2,056 
Not: Zihinsel İletişim= Zİ, Duygusal İletişim= DUİ, Davranışsal İletişim= DAİ 

Tablo 9’da zihinsel iletişimin (β=,175; p>0,05), duygusal iletişimin (β=,003; p>0,05) ve 

davranışsal iletişimin (β=,001; p>0,05) yaşamın işten ibaret olmasını etkilemediği tespit 

edilmiştir. Yaşamın işten ibaret olmasına ait varyansın %2,2’si iletişim becerileri boyutları 

tarafından açıklanmıştır (∆R2=,022). Durbin-Watson değeri, 2,056 olarak belirlenmiş ve 

otokorelasyon sorununun olmadığı görülmüştür. Bu sonuçlara göre “H10”, “H11” ve “H12” 

reddedilmiştir.  

Bu çalışmada “H13. İletişim becerileri boyutlarından zihinsel iletişim çalışan 

performansını pozitif yönde etkiler”, “H14. İletişim becerileri boyutlarından duygusal iletişim 

çalışan performansını pozitif yönde etkiler” ve “H15. İletişim becerileri boyutlarından 

davranışsal iletişim çalışan performansını pozitif yönde etkiler” test etmek için çoklu regresyon 

analizi yapılmıştır (Tablo 10).  

Tablo 10. İletişim becerileri boyutlarının çalışan performansı üzerine etkisine ilişkin çoklu 

regresyon analizi 

Bağımlı Değişken: Çalışan Performansı 
 

 

 

 

Standartlaşmamış 

Katsayılar 

Standartlaşmış 

Katsayılar 
  

   

 

B 

Standart 

Hata 

 

β 

 

t. 

 

p. 

 

Tolerans 

 

VIF 

Koşul 

İndeksi 

Sabit 4,694 ,254  18,457 ,000   1,000 

Zİ ,050 ,179 ,032 ,278 ,781 ,238 4,203 10,018 

DUİ -,348 ,147 -,223 -2,361 ,019 ,346 2,891 18,926 

DAİ -,032 ,150 -,025 -,211 ,833 ,213 4,698 24,123 

F= 5,207 

R2= ,048 

∆R2= ,039 

Durbin-Watson Değeri= 1,702 
Not: Zihinsel İletişim= Zİ, Duygusal İletişim= DUİ, Davranışsal İletişim= DAİ 
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Tablo 10’da duygusal iletişimin (β=-,223; p<0,05) çalışan performansını pozitif yönde 

etkilediği tespit edilmiştir. Zihinsel iletişimin (β=,032; p>0,05) ve davranışsal iletişimin (β=-

,025; p>0,05) çalışan performansını etkilemediği görülmüştür. Çalışan performansına ait 

varyansın %3,9’u iletişim becerileri boyutları tarafından açıklanmıştır (∆R2=,039). Durbin-

Watson değeri, 1,702 olarak belirlenmiş ve otokorelasyon sorununun olmadığı görülmüştür. Bu 

sonuçlara göre “H14” kabul edilirken, “H13” ve “H15” ise reddedilmiştir.  

Bu çalışmada “H16. İletişim becerileri boyutlarından zihinsel iletişim iş tatminini pozitif 

yönde etkiler”, “H17. İletişim becerileri boyutlarından duygusal iletişim iş tatminini pozitif 

yönde etkiler” ve “H18. İletişim becerileri boyutlarından davranışsal iletişim iş tatminini pozitif 

yönde etkiler” test etmek için çoklu regresyon analizi yapılmıştır (Tablo 11).  

Tablo 11. İletişim becerileri boyutlarının iş tatmini üzerine etkisine ilişkin çoklu regresyon 

analizi 

Bağımlı Değişken: İş Tatmini 
 

 

 

 

Standartlaşmamış 

Katsayılar 

Standartlaşmış 

Katsayılar 
  

   

 

B 

Standart 

Hata 

 

β 

 

t. 

 

p. 

 

Tolerans 

 

VIF 

Koşul 

İndeksi 

Sabit 4,875 ,239  20,439 ,000   1,000 

Zİ -,095 ,168 -,062 -,563 ,574 ,238 4,203 10,018 

DUİ -,150 ,138 -,099 -1,081 ,281 ,346 2,891 18,926 

DAİ -,206 ,141 -,172 -1,467 ,143 ,213 4,698 24,123 

F= 11,225 

R2= ,099 

∆R2= ,090 

Durbin-Watson Değeri= 1,994 
Not: Zihinsel İletişim= Zİ, Duygusal İletişim= DUİ, Davranışsal İletişim= DAİ 

Tablo 11’de zihinsel iletişimin (β=-,062; p>0,05), duygusal iletişimin (β=-,099; p>0,05) 

ve davranışsal iletişimin (β=-,172; p>0,05) iş tatminini etkilemediği tespit edilmiştir. İş 

tatminine ait varyansın %,9’u iletişim becerileri boyutları tarafından açıklanmıştır (∆R2=,090). 

Durbin-Watson değeri, 1,994 olarak belirlenmiş ve otokorelasyon sorununun olmadığı 

görülmüştür. Bu sonuçlara göre “H16”, “H17” ve “H18” reddedilmiştir.  

Bu araştırmada “H19. İletişim becerileri boyutlarından zihinsel iletişim iş stresini negatif 

yönde etkiler”, “H20. İletişim becerileri boyutlarından duygusal iletişim iş stresini negatif yönde 

etkiler” ve “H21. İletişim becerileri boyutlarından davranışsal iletişim iş stresini negatif yönde 

etkiler” test etmek için çoklu regresyon analizi yapılmıştır (Tablo 12).  

Tablo 12. İletişim becerileri boyutlarının iş stresi üzerine etkisine ilişkin çoklu regresyon 

analizi 

Bağımlı Değişken: İş Stresi 
 

 

 

 

Standartlaşmamış 

Katsayılar 

Standartlaşmış 

Katsayılar 
  

   

 

B 

Standart 

Hata 

 

β 

 

t. 

 

p. 

 

Tolerans 

 

VIF 

Koşul 

İndeksi 

Sabit 1,430 ,281  5,086 ,000   1,000 

Zİ ,302 ,189 ,170 1,525 ,128 ,238 4,203 10,018 

DUİ ,021 ,163 ,012 ,128 ,898 ,346 2,891 18,926 

DAİ ,187 ,166 ,133 1,129 ,260 ,213 4,698 24,123 

F= 10,297 

R2= ,091 

∆R2= ,082 

Durbin-Watson Değeri= 1,915 
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Not: Zihinsel İletişim= Zİ, Duygusal İletişim= DUİ, Davranışsal İletişim= DAİ 

Tablo 12’de zihinsel iletişimin (β=,170; p>0,05), duygusal iletişimin (β=,012; p>0,05) 

ve davranışsal iletişimin (β=,133; p>0,05) iş stresini etkilemediği tespit edilmiştir. İş stresine 

ait varyansın %8,2’si iletişim becerileri boyutları tarafından açıklanmıştır (∆R2=,082). Durbin-

Watson değeri, 1,915 olarak belirlenmiş ve otokorelasyon sorununun olmadığı görülmüştür. Bu 

sonuçlara göre “H19”, “H20” ve “H21” reddedilmiştir.  

6. SONUÇ VE ÖNERİLER 

İnsan ilişkilerinin oluşturulduğu bir yapı olan kurumlarda başarı için gerekli tüm öğeleri 

verimli ve etkili biçimde bir araya getiren unsurun iletişim olduğunu ifade etmek gerekir (Ada, 

2007, s. 544). Kurumlarda insanların devamlı olarak iletişim halinde bulunması kaçınılmazdır. 

Kurumda işlerin başlatılması, uyumlaştırılması, sonlandırılması iletişim olmadan mümkün 

değildir (Can vd., 2006, s. 92). Bu yönüyle, iletişim kişiler için yaşamın her alanında olduğu 

gibi çalışma hayatında da önem taşımaktadır. Bunun yanında örgütsel amaçlara ulaşılması 

anlamında bütün faaliyetlerde rolü bulunmaktadır (Eroğluer, 2011, s. 121). 

Bu çalışmada iletişim becerileri, iş-yaşam dengesi, çalışan performansı, iş tatmini ve iş 

stresi konuları ele alınmıştır. Çalışmada iletişim becerilerinin (zihinsel iletişim, duygusal 

iletişim ve davranışsal iletişim) iş-yaşam dengesi (iş-yaşam uyumu, yaşamı ihmal etme, kendine 

zaman ayırma ve yaşamın işten ibaret olması), çalışan performansı, iş tatmini ve iş stresi 

üzerine etkisi test edilmiştir. Çalışma, akademisyenler üzerinde gerçekleştirilen bir alan 

araştırmasıyla desteklenmiştir.  

Literatüre bakıldığında iletişim becerileriyle ilgili çalışmaların yapıldığı ve bunların 

sayısında artış yaşandığı dikkat çekmiştir. Bu çalışmada iletişim becerileriyle birlikte iş-yaşam 

dengesi, çalışan performansı, iş tatmini ve iş stresi değişkenlerinin tamamı bir model altında 

toplanmıştır. Çalışmanın örneklemini, bir devlet üniversitesinde görevli akademisyenler 

meydana getirmiştir. Çalışmanın özgünlük ve öncü olması açısından bunların literatürün 

gelişimine katkı sağlayacağı düşünülmüştür. Çalışmanın ana hipotez sonuçlarıyla ilgili 

değerlendirmelere ise aşağıda yer verilmiştir.  

Bu çalışmada duygusal iletişimin iş-yaşam uyumunu ve çalışan performansını pozitif 

yönde etkilediği tespit edilmiştir. Bu doğrultuda, “H2” ve “H14” kabul edilmiştir. Bu sonuçlar, 

çalışmadan beklenilen bulguların teyit edildiğini ortaya koymuştur. Literatürde duygusal 

iletişimin iş-yaşam uyumu ve çalışan performansı üzerine etkisini inceleyen başka bir 

çalışmaya rastlanılamamıştır. Bu durum, elde edilen sonuçların karşılaştırılmasında güçlüğe 

neden olmuştur.  

Bu çalışmada zihinsel iletişimin, davranışsal iletişimin iş-yaşam uyumunu ve çalışan 

performansını etkilemediği görülmüştür. Zihinsel iletişimin, duygusal iletişimin, davranışsal 

iletişimin yaşamı ihmal etmeyi, kendine zaman ayırmayı, yaşamın işten ibaret olmasını, iş 

tatminini ve iş stresini etkilemediği belirlenmiştir. Bu doğrultuda, “H1”, “H3”, “H4”, “H5”, “H6”, 

“H7”, “H8”, “H9”, “H10”, “H11”, “H12”, “H13”, “H15”, “H16”, “H17”, “H18”, “H19”, “H20” ve “H21” 

ise reddedilmiştir. Bu sonuçlar, çalışmadan beklenilen bulguların teyit edilemediğini ortaya 

koymuştur. Literatürde bu bulgularla benzerlik gösteren ya da çelişen herhangi bir sonuçla 

karşılaşılmamıştır. Bu bakımdan, çalışmanın sonuçlarıyla ilgili karşılaştırma yapmak mümkün 

olmamıştır.  

Literatürdeki her çalışmanın olduğu gibi bu araştırmanın da bazı kısıtlılıkları mevcuttur. 

Bu doğrultuda, araştırmacılara ve uygulayıcılara önerilerde bulunmanın faydalı olacağı 

düşünülmüştür. İletişim becerileri konulu çalışmalar, farklı ve daha büyük örneklemler üzerinde 

gerçekleştirilebilir. Çalışmalarda farklı veri toplama yöntemlerinden faydalanılabilir, yeni 
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değişkenler kullanılabilir, düzenleyicilik (moderatör) ve aracılık (mediator) ilişkisi birlikte ele 

alınabilir.  
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