
 

 

T.C. 

ĠSTANBUL AYDIN ÜNĠVERSĠTESĠ 

LĠSANSÜSTÜ EĞĠTĠM ENSTĠTÜSÜ 

 

 

 

ÖZEL SEKTÖR ÇALIġANLARINDA FĠNANSAL STRES 

DÜZEYĠ ĠLE ÇEġĠTLĠLĠK ALGISI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠDE Ġġ 

GÜVENCESĠZLĠĞĠNĠN DÜZENLEYĠCĠ ROLÜ 

 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

 

 

 

YeĢim ONAY KILIÇ  

 

 

 

 

Psikoloji Ana Bilim Dalı 

Psikoloji Programı 

 

 

 

 

MART, 2025   



 



 

 

T.C. 

ĠSTANBUL AYDIN ÜNĠVERSĠTESĠ 

LĠSANSÜSTÜ EĞĠTĠM ENSTĠTÜSÜ 

 

 

 

ÖZEL SEKTÖR ÇALIġANLARINDA FĠNANSAL STRES 

DÜZEYĠ ĠLE ÇEġĠTLĠLĠK ALGISI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠDE Ġġ 

GÜVENCESĠZLĠĞĠNĠN DÜZENLEYĠCĠ ROLÜ 

 

 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

 

 

 

YeĢim ONAY KILIÇ  

(2312.270015) 

 

 

 

Psikoloji Ana Bilim Dalı 

Psikoloji Programı 

 

 

Tez DanıĢmanı: Dr. Öğr. Üyesi Gökçe ÖZKILIÇCI 

 

 

MART, 2025  



 

  



 

TEZ SINAV TUTANAĞI 

Ġstanbul Aydın Üniversitesi Lisansüstü Eğitim Enstitüsü Yönetim 

Kurulu‟nun ……………….. tarih ve ……………………. sayılı  toplantısında 

oluĢturulan jüri üyeleri önünde, …………………… tarihinde tez savunma sınavı 

yapılan …………………………………...‟nun tezi hakkında  ………..…..……..* ile 

……….………….** kararı verilmiĢtir. 

 

 

JÜRĠ 

 

1. Üye (Tez DanıĢmanı) : Dr. Öğr. Üyesi Gökçe ÖZKILIÇCI 

2. Üye : Dr. Öğr. Üyesi Hande TASA 

3. Üye : Dr. Öğr. Üyesi Elif Özge ERBAY 

  

  

  

 

 

 

 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

(*)  Oybirliği/Oyçokluğu hâli yazı ile yazılacaktır. 

 

(**) Kabul kararı hâli yazı ile yazılacaktır. 
 

  

 

 

 

ONAY 

 

Ġstanbul Aydın Üniversitesi Lisansüstü Eğitim Enstitüsü Yönetim Kurulu‟nun 

……………….. tarih ve ……………………. sayılı kararı  

 



 

 
 



i 

ONUR SÖZÜ 

Yüksek lisans tezi olarak sunduğum “Özel Sektör ÇalıĢanlarında Finansal 

Stres Düzeyi Ġle ÇeĢitlilik Algısı Arasındaki ĠliĢkide ĠĢ Güvencesizliğinin 

Düzenleyici Rolü” adlı çalıĢmanın, tezin proje safhasından sonuçlanmasına 

kadarki bütün süreçlerde bilimsel ahlak ve geleneklere aykırı düĢecek bir yardıma 

baĢvurulmaksızın yazıldığını ve yararlandığım eserlerin Kaynakça‟da 

gösterilenlerden oluĢtuğunu, bunlara atıf yapılarak yararlanılmıĢ olduğunu belirtir 

ve onurumla beyan ederim. (10/03/2025) 

 

 

YeĢim ONAY KILIÇ 

 

 

  



ii 

 

 

  



iii 

ÖNSÖZ 

ÇalıĢma hayatının zorlukları bireyin yaĢam kalitesini maddi ve manevi 

olarak etkileyen önemli bir faktördür. Bu zorlukların anlaĢılması çözüm 

önerilerine katkı sunabileceği gibi, çalıĢanların çalıĢma koĢullarının daha iyi 

anlaĢılmasına da ıĢık tutabilecektir. Beyaz yaka bir çalıĢan olarak “güçlükleri en 

iyi yaĢayan bilir” mottosuyla konusu belirlenen bu tezin faydalı olmasını temenni 

ederim.  

Tezin konusunun belirlenme sürecinden, tezin oluĢum evrelerinin sonuna 

kadar geçen sürede bilgi ve deneyimlerini benimle paylaĢan tez danıĢmanım sayın 

Dr. Öğr. Üyesi Gökçe Özkılıçcı‟ya teĢekkürlerimi sunarım.  

Yüksek lisans sürecimin ders döneminde ve tez çalıĢması yapabilme 

yetkinliğine eriĢebilmemde katkısı olan sevgili hocam Dr. Öğr. Üyesi Hande 

Tasa‟ya teĢekkürlerimi sunarım.  

AraĢtırmaya dahil olan tüm emekçi özel sektör çalıĢanı katılımcılara 

teĢekkürlerimi sunarım. 

Ve son olarak özel yaĢamımda olduğu gibi yüksek lisans ve tez sürecimde 

desteğini her zaman hissettiren sevgili eĢim Ġlker ve canım oğlum Çağan‟a her 

Ģey için sonsuz teĢekkür etmek isterim. 

  

Mart, 2025                                                                                   YeĢim ONAY KILIÇ 

 

  



iv 

 

  



v 

ÖZEL SEKTÖR ÇALIġANLARINDA FĠNANSAL STRES 

DÜZEYĠ ĠLE ÇEġĠTLĠLĠK ALGISI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠDE Ġġ 

GÜVENCESĠZLĠĞĠNĠN DÜZENLEYĠCĠ ROLÜ 

ÖZET 

ÇalıĢmanın konusu özel sektörde yer alan beyaz yakalı çalıĢanların yaĢadığı 

finansal stres düzeyi ile çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢkide iĢ güvencesizliğinin 

düzenleyici rolünü araĢtırmaktır. ÇalıĢmanın amacı çalıĢanların iĢ dünyasında 

gerek maddi kaygı duymasından, gerekse maddi kaynağını yönetememesinden 

kaynaklı finansal stres yaĢaması ve bunun iĢ ortamında çeĢitliliği algılaması ile 

olan iliĢkisini incelemek, iĢ güvencesizliğinin de bu iliĢkideki düzenleyici 

rolünün birey üzerindeki belirleyici etkinliğini ortaya koyarak insan kaynakları 

politikalarına katkı sağlamaktır. Ayrıca bu çalıĢma, örgütsel davranıĢ alanında 

daha çok çalıĢılması gereken finansal stresin, insan hakları sözleĢmeleri ile sınırlı 

kalmaması gereken çeĢitlilik algısının ve sosyal devleti en çok tehdit eden 

unsurlardan olan iĢ güvencesizliğinin Türkçe alan yazında birlikte ele alındığı ilk 

çalıĢmadır.  

Ülke ekonomilerinin lokomotifi olan özel sektöre bakıldığında, bu sektörün 

iĢlevselliğini sürdürmesinde uzmanlık ve yönetim becerileri çok önemli olan 

beyaz yakalı çalıĢanların finansal stresi hissettikleri bir ortamda algıladıkları 

çeĢitlilik düzeyi düĢük seyredebilir. ÇalıĢan tutumları da buna paralel olarak 

olumsuz sonuçlar doğurabilir. Bunun yanı sıra, hissedilen finansal stres ile 

birlikte ekonomi piyasalarındaki dönemsel durgunluk ve enflasyonist ortam, iĢ 

güvencesinin düĢük algılanması ile bireyin toplum içinde kendisi ve çevresiyle 

olan iliĢkilerini, biliĢsel sağlığını olumsuz etkileyebilir, çeĢitlilik algısını da daha 

düĢük seviyelere indirgeyebilir. Bu nedenle bu üç değiĢkenin çalıĢmada 

incelenmesi için, çalıĢanların finansal stres düzeyi ile çeĢitlilik algısı arasındaki 

iliĢkinin analiz edilmesi, bağlamla iliĢkili olarak iĢ güvencesizliğinin düzenleyici 

rolüne bakılması araĢtırma konusunun yapısını oluĢturmaktadır.  
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ÇalıĢmanın evrenini Ġstanbul‟da yaĢayan beyaz yakalı özel sektör çalıĢanları 

oluĢturmaktadır. Finansal stres ölçeği, çeĢitlilik algısı ölçeği ve iĢ güvencesi 

ölçeği kullanılarak 258 beyaz yaka çalıĢandan kolayda örnekleme yöntemi ile veri 

toplanmıĢtır. Korelasyon analizleri sonucunda, alan yazında birbiri ile iliĢkisi çok 

fazla araĢtırılmamıĢ olan finansal stres düzeyi, çeĢitlilik algısı ve iĢ 

güvencesizliği değiĢkenleri arasında anlamlı iliĢkiler olduğu görülmüĢtür.  

ÇalıĢmanın ana araĢtırma konusu olan, özel sektörde beyaz yakalı olarak 

çalıĢan katılımcıların finansal stres düzeyi ile çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢkide iĢ 

güvencesizliğinin düzenleyici rolünün analizi için SPSS PROCESS 4.2 paket 

programı aracılığıyla gerçekleĢtirilen regresyon analizi sonucunda düzenleyici 

rolünün olduğu görülmüĢtür. Tespit edilen bulgular, yurt içi ve yurt dıĢı alan 

yazın kapsamında tartıĢılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Finansal Stres, ÇeĢitlilik Algısı, ĠĢ Güvencesizliği, ĠĢ Gücü 

ÇeĢitliliği, Kapsayıcılık.  
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THE MODERATING ROLE OF JOB INSECURITY IN THE 

RELATIONSHIP BETWEEN FINANCIAL STRESS LEVEL 

AND PERCEPTION OF DIVERSITY IN PRIVATE SECTOR 

EMPLOYEES 

ABSTRACT 

The subject of the study is to investigate the regulatory role of job 

insecurity in the relationship between the level of financial stress experienced by 

white-collar employees in the private sector and their perception of diversity. The 

aim of the study is to examine the relationship between the financial stress 

experienced by employees due to both financial anxiety and inability to manage 

their financial resources in the business world and its relationship with the 

perception of diversity in the business environment, and to contribute to human 

resources policies by revealing the determinant effectiveness of the regulatory 

role of job insecurity on the individual in this relationship. In addition,  this study 

is the first study in the Turkish literature in which financial stress, which should 

be studied more in the field of organizational behavior, the perception of 

diversity, which should not be limited to human rights conventions, and job 

insecurity, which is one of the most threatening elements of the social state, are 

discussed together.  

When we look at the private sector, which is the locomotive of national 

economies, the level of diversity perceived by white-collar employees, whose 

expertise and management skills are very important in maintaining the 

functionality of this sector, may be low in an environment where they feel 

financial stress. Employee attitudes may have negative consequences in parallel. 

In addition, periodic stagnation and inflationary environment in the economic 

markets together with financial stress, low perceived job security may negatively 

affect the individual's cognitive health, cognitive health and relationships with 

himself/herself and his/her environment in the society, and may reduce the 

perception of diversity to lower levels. Therefore, in order to examine these three 

variables in the study, analyzing the relationship between employees' level of 
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financial stress and their perception of diversity and looking at the regulatory role 

of job insecurity in relation to the context constitute the structure of the research 

topic.  

The population of the study consists of white-collar private sector 

employees living in Istanbul. Data were collected from 258 white-collar 

employees using the financial stress scale, perception of diversity scale and job 

insecurity scale through convenience sampling method. As a result of correlation 

analyses, it was observed that there were significant relationships between the 

variables of financial stress level, perception of diversity and job insecurity, 

which have not been investigated much in the literature.  

In order to analyze the regulatory role of job insecurity in the relationship 

between the level of financial stress and the perception of diversity of the 

participants working as white-collar employees in the private sector, which is the 

main research topic of the study, regression analysis conducted through SPSS 

PROCESS 4.2 package program showed that there is a regulatory role. The 

findings are discussed within the scope of domestic and international literature.  

Keywords: Financial Stress, Perception of Diversity, Job Insecurity, Workforce 

Diversity, Inclusion. 
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I. GĠRĠġ  

ĠĢ yaĢamında bireyler takdir, ödül, terfi gibi üst basamak ihtiyaçlara eriĢerek 

iĢ doyumu elde etmek isterler. Ancak bu ihtiyaçların karĢılanması öncesinde 

birey, motivasyon kuramlarının da temelini oluĢturan Maslow‟un (1943) 

ihtiyaçlar hiyerarĢisi kapsamındaki en temel ihtiyaç olan maddi ihtiyaçlarının 

karĢılanmasını bekler. Daha üst seviyedeki bir ihtiyacın gerçekleĢebilmesi için, 

düĢük seviyedeki ihtiyaçların gerçekleĢmesi kritiktir (ġengöz, 2022: 165). 

Ekonomik ihtiyaçların karĢılanamaması sonucunda parasal kısıtlılığın yarattığı 

baskı ile finansal stres yaĢayan bireyin kendini gerçekleĢtirmesi mümkün 

olmayabilir ve bu durumda büyük resimde toplumun geliĢmiĢlik seviyesine 

eriĢmesi, kalkınması sağlanamayabilir. 

GeliĢmiĢlik veya kalkınma, “bir ekonomide halkın değer yargıları, dünya 

görüĢü ile tüketim ve davranıĢ kalıplarındaki değiĢmeleri içerecek biçimde 

toplumsal ve kurumsal yapıda dönüĢüme yol açan büyüme” olarak (TDK, 2004) 

karĢımıza çıkmaktadır. 

Bir ülkenin kalkınma ve geliĢmiĢlik göstergelerinin baĢında finansal 

anlamda “Gayri Safi Yurt Ġçi Hasıla” (GSYĠH) rakamları gelse de, bu rakam tek 

baĢına yeterli olmamaktadır (Apak ve Uçak, 2007: 57). GSYĠH‟nın düĢük, 

iĢsizlik oranının yüksek, gelir dağılımının adaletsiz olduğu toplumlarda ülkenin 

geliĢmiĢlik seviyesinin düĢük olduğunu, toplumdaki bireylerin psikolojik 

sağlığının çok da iyi olmadığını söylemek mümkün olacaktır (Taht vd., 2020).  

Finansal geliĢmiĢlik tek baĢına yeterli olmamakla birlikte, insani geliĢmiĢlik 

seviyesi de önemli bir göstergedir (Tekin ve Gör, 2019). Zira hem finansal hem 

de insani boyutta geliĢmiĢliğin toplumun bütünlüğü için önemli iki tamamlayıcı 

olduğunu söyleyebiliriz. 

Ġnsani geliĢmiĢlik olarak bilinen “insan hakları” yasalarının, ekonomik 

açıdan daha avantajlı olan toplumlarda ve bireylerde geçerliliğini daha yüksek 

seviyede koruduğu bilinmektedir. Bir toplumun geliĢmiĢliği veya kalkınması, 
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özellikle 1970‟lerden sonra ekonomik boyutun yanı sıra beĢeri alanlarda da çok 

boyutlu ele alınmaya baĢlanmıĢtır (Bahar, 2021). 

Bunun yanı sıra uluslararası standartlarda bireyin ekonomik, sosyal ve 

kültürel hakları mevcuttur. Bu haklar; adil ve elveriĢli çalıĢma koĢullarında olan 

çalıĢma hakkı, sendika kurma ve sosyal güvenlik hakkı, yaĢamak için gerekli 

gıda, giyecek, barınma ve yaĢam koĢullarının sürekli iyileĢtirilmesini içeren 

yeterli bir yaĢam standardına sahip olma hakkı, ulaĢılabilir en yüksek psikolojik 

sağlığa sahip olma hakkı, eğitim hakkı, kültürel yaĢama katılma ve bilimsel 

ilerlemenin faydalarından yararlanma hakkı olarak sıralanır (Bantekas ve Oette, 

2016: 400). Bütün bunlar Uluslararası Ekonomik, Sosyal ve Kültürel Haklar 

SözleĢmesi kapsamında korunmaktadır (ĠHD, 1976). 

Tüm bunları ele aldığımızda insan hakları, insani değer, kiĢilik gibi 

kavramların organizasyonlardaki öneminin artması ile “insan unsuruna bakıĢ” 

yeni geliĢmeleri beraberinde getirmiĢtir (Koçel, 2007: 286). Böylece bireylerin 

yetkinlikleri, yetenekleri, bilgi birikimleri, kısacası birbirlerinden ayırt edildikleri 

özellikleri, yani çeĢitlilikleri daha çok kabul görülmesini de mümkün kılmaktadır.  

KüreselleĢmenin etkisi ile çeĢitlilik kavramı yelpazesi geniĢleyerek 

büyümeye devam etmiĢ ve kabul görmeye olan ihtiyacı hızla artmıĢtır. ÇeĢitlilikle 

ilgili yeni yapılanmalar, ülkelerin sosyal ve kurumsal politikalarında da önemli 

bir yer tutmaya baĢlamıĢtır (Özbilgin ve Erbil, 2022: 4). 

Günümüzde geliĢmiĢ ülkeler, iĢ yaĢamında çeĢitlilik ve farklılıkları 

kapsayıcı yaklaĢımlar konusunda yasal giriĢimlerde bulunmaktadır (Syed ve 

Özbilgin, 2022: 2). Avrupa Topluluğu AntlaĢması‟nın 13. Maddesi bunu 

destekler nitelikte; istihdam ve mesleki alanlarda din, dil, inanç, ırk, engellilik, 

yaĢ, cinsel yönelim ve benzeri farklılıklar ayırt etmeksizin çalıĢanların eĢit 

muameleyi hak ettiklerini vurgulamaktadır (Syed ve Özbilgin, 2022: 3). 

Avustralya‟da, iĢ yeri farklılıklarını kapsayacak kararlar alınmakta, 

çeĢitliliği kapsayan örgüt yapıları içerisinde bireylerin iĢ yerine taĢıyacağı çeĢitli 

beceri ve farklı bakıĢ açılarına önem verilmektedir. Yükselen bir ekonomik değer 

olan Çin‟de bile yönetimdeki cinsiyet çeĢitliliğini tek tipten kurtarabilmek için 

yönetim kadrolarında kadın istihdamına yönelik çalıĢmalar yapılmaktadır (Syed 

ve Özbilgin, 2022: 4-5). 
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ÇalıĢmaya konu olan çeĢitlilik kavramı, sosyal bilimlerde çok boyutlu ele 

alınabilen sosyolojik, biyolojik, kültürel farklılıklar anlamında karĢımıza 

çıkmaktadır. 

Bu araĢtırmada çeĢitlilik kavramı ise, psikolojik boyutta birçok kategoride 

bireysel farklılık olarak ön plana çıkan özelliklere toplumsal bir olgu olarak nasıl 

değinildiğine ve çalıĢma hayatını nasıl etki ettiğine dikkat çekilmektedir.  

ÇeĢitlilik, bireyleri birbirinden ayıran özellikleridir. Bireylerin çeĢitliliği 

BirleĢmiĢ Milletler Evrensel Ġnsan Hakları Beyannamesi ve uluslararası 

anlaĢmalar ile korunma altına alınmıĢtır (Özbilgin ve Erbil, 2022: 2).  

“ĠĢ güvencesi” kavramı da Ġnsan Hakları Evrensel Beyannamesi'nde 

„herkesin insana yakıĢır iĢ koĢullarında çalıĢmaya, iĢsizliğe karĢı korunmaya, eĢit 

iĢe eĢit ücret almaya, kendisi ve ailesi için onuruna yaraĢır bir yaĢam sağlayacak 

adil ve yeterli bir ücrete hakkı vardır‟ ibaresi ile bir insan hakkı olarak 

vurgulanmaktadır (Ġnsan Hakları Evrensel Beyannamesi, 1948). 

Ancak, ülkemizin “4857 sayılı ĠĢ Kanunu”nda “iĢ güvencesi” ya da “iĢ 

güvencesizliği”ne dair değil bir tanım, bir ibare dahi geçmemektedir (ĠĢ Kanunu, 

2003). Bu sebeple, ülkemizde iĢ dünyasında güvencesiz çalıĢma koĢullarına daha 

çok dikkat çekilmesi ve iĢ güvencesizliğinin etkileyebileceği, düzenleyici etki 

yaratabileceği sosyo-psikolojik değiĢkenlere daha fazla ıĢık tutulması önem 

kazanmaktadır. 

Amerikan Psikoloji Derneği (APA) tarafından yapılmıĢ olan strese neden 

olan etkenlerle ile ilgili son anket sonuçlarına göre; yetiĢkin bireylerin %77‟si 

ülkenin geleceğinden, %73‟ü ekonomik nedenlerden, %69‟u da 2024 yılı ABD 

baĢkanlık seçimlerinden dolayı stresli olduğunu belirtilmektedir (APA, 2024).  

Amerika gibi ekonomisi güçlü, dünyada GSYĠH rakamlarında 1. olan bir ülkede 

bile en önemli ilk üç stres nedeni arasına ekonominin girmesi, bireylerin finansal 

stresinin önemini göstermektedir (Trading Economics, 2025). 

Ülkemizde pandemi döneminde istihdamda yaĢanan daralmada, istihdam 

kayıpları kadınlarda %5, erkeklerde %3,9 olarak hesaplanmıĢtır (ILO, 2020). 

ÇalıĢma yaĢamındaki en temel çeĢitlilik kategorisinde, erkek üstünlüğünün 

giderek arttığını söyleyebiliriz. Finansal daralmalar nedeniyle çeĢitlilik algısında 

düĢüĢ meydana geldiği çıkarımı ile bu durum incelenmeye değer bir sonuç olarak 
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yorumlanabilir. Tüm bunlardan yola çıkarak, bireylerin iĢ yaĢamında çalıĢtığı 

kurumda maddi ve manevi refaha ulaĢması, kabul görmüĢ zengin bir sosyal yapı 

içerisinde yer alması, iĢ güvencesinin sağlamlaĢtırılması da toplumların 

geliĢmiĢlik seviyesini ortaya koymaktadır. 

Liberal politikalar uygulayan iĢletmeler, küreselleĢme, çeĢitlilik, teknoloji 

transferi gibi yeniliklere ayak uydurmakta zorlanırken, yapısal değiĢimler 

sırasında insani iĢ gücü kaynaklarını da daraltmak durumunda kalmıĢtır. Bunlara 

ek olarak yaĢanan ekonomik durgunluklar, bunun yarattığı finansal stres baskısı 

pek çok çalıĢanın iĢ güvencesi garantisini tehlikeye atmaktadır. ĠĢ 

güvencesizliğinin de, çalıĢanlar üzerinde fiziksel ve psikolojik pek çok olumsuz 

etkisi olduğu bilinmektedir. DönüĢen yeni iĢ dünyasında, sürdürülebilir kalkınma 

modelleri çerçevesinde oluĢturulan modern iĢ ortamlarında, çalıĢan davranıĢ ve 

algılarının çeĢitliliği üzerinde güçlü bir etki yarattığı söylenebilir.  

Psikososyal perspektiften bakıldığında yeni finansal kapitalizm yarattığı 

sosyal yapılarla dinamik bir süreç oluĢturmuĢtur. Bu süreç, sosyal dıĢlanmayı ve 

vatandaĢların topluma katılmamasını teĢvik etmektedir (Castro-Castaneda vd., 

2023). Bu açıdan bakıldığında çeĢitlilik algısının, finansal kriz dönemlerinde ve iĢ 

güvencesizliği ortamında, finansal stresi yoğun yaĢayan bireyler tarafından daha 

az anlaĢıldığı söylenebilir. 

Bir iĢ yeri gücünü çalıĢanlarının yetkinliklerinden, yetkinlerinin 

çeĢitliliğinden ve bu yetkinliklerini ortaya çıkarabilme yeteneğinden almaktadır. 

Ancak ne yazık ki potansiyelin ortaya çıkarılmasını olumsuz etkileyebilen sosyo-

duygusal, fiziksel ve çevresel etkenler yaĢamın içerisinde olduğu gibi örgüt 

içerisinde de kendisini gösterebilmektedir. 

ÇalıĢanların stresle baĢa çıkmaya çalıĢmadığı bir zaman dilimini düĢünmek 

mümkün değildir. Sürekli stresli bir örgüt ikliminde iĢ güvencesizliğinin 

algılanması; örgüt içinde çalıĢanların kendi kararlarını alabilmesi, çalıĢan 

düĢüncelerinin önemsenmesi, birlik ve beraberliğin sağlanması, eleĢti rilerin ve 

görüĢlere saygı duyulması, farklılıklara kapsayıcı yaklaĢılmasını olumsuz 

etkileyebilmektedir (Orçanlı ve Bekmezci, Fırat, 2019).  Ülkemizin ekonomik 

durumu; pandemi sonrasında toparlanmaya çalıĢtığı bir dönemde, yakın 

geçmiĢimizde manevi kaybın yanı sıra maddi anlamda büyük kayıpların yaĢandığı 
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6 ġubat 2023 tarihli KahramanmaraĢ merkezli depremlerle büyük bir yara 

almıĢtır. Bununla birlikte belirsizliğini koruyan piyasa ekonomisi ve 2024 yılı 

rakamı ile yıllık %45 olarak açıklanan enflasyonist ortam (SBB, 2025); bireyler 

üzerinde psikolojik finansal stres algısını ağırlaĢtırarak, özel sektörde çalıĢan 

beyaz yaka çalıĢanlara kadar etkileyebilmektedir. 

Özel Ģirketlerde personel maliyetlerinin çok ince hesaplamalarla 

planlanması, insan kaynakları politikalarının personel verimliliğini artırma 

stratejilerini yeniden gözden geçirmeleri, çalıĢan beyaz yakalının ve iĢ arayan 

beyaz yakalı adayların yaĢamlarını ve dolayısı ile davranıĢlarını da 

etkileyebilmektedir. 

AraĢtırmanın konusu bahsedilen kavramların yarattığı etkiler ve çıktıları ile 

aĢağıdaki (ġekil-1‟de) modelin kurgulanmasını gerekli kılmıĢtır. 

 

ġekil 1. AraĢtırma Modeli 

A. ÇalıĢmanın Konusu 

ÇalıĢmanın konusu, özel sektörde çalıĢan beyaz yakalıların yaĢadığı 

finansal stres düzeyinin çalıĢtığı örgüt içerisinde yine aynı çalıĢanların çeĢitlilik 

algısı ile arasındaki iliĢkisini inceleyerek, iĢ güvencesizliğinin ne derece 

düzenleyici bir rol üstlendiğini araĢtırmaktır. 

B. ÇalıĢmanın Amacı 

Örgüt içindeki her bir bireyin finansal refahı ve bulunduğu örgüt 

iklimindeki farklılığına yönelik saygınlığı korunmalı, bunlarla birlikte iĢ 

güvencesi de desteklenmelidir. Bu sayede bireyin kendisini güvende 
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hissedebildiği, potansiyelini ve verimliliğini en üst düzeyde ortaya koyabildiği bir 

kurumda çalıĢması sağlanabilir. 

Bireyin maddi imkânlar doğrultusunda elde ettiği barınma ve gıda ihtiyacı 

en temel ihtiyaçtır. Temel ihtiyaçları karĢılanan ve iĢ güvencesizliği giderilmiĢ 

olan birey, üzerindeki baskı ve finansal stres seviyesi azaldığı zaman çeĢitlilik 

algısı (yani sosyal zenginliği) yükselebilir, daha kapsayıcı ve kucaklayıcı bir iĢ 

ortamında çalıĢma imkanına kavuĢmuĢ olabilir. Bu sayede farklılıkları kapsamak 

için oluĢturulan sosyal politikalarla bireylerin daha hızlı benimsenebileceği iĢ 

ortamları sağlanmıĢ olabilir. 

ĠĢ kanunları ile desteklenmesi gereken iĢ güvencesizliği algısı, finansal stres 

düzeyi ve çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢkide düzenleyici bir role sahip olabilir. 

Birey üzerindeki psikolojik iyi olma hali, toplum genelini de etkileyecek Ģekilde 

olumlu yönde geliĢme kaydedebilir. Bu nedenle araĢtırma; özel sektör 

çalıĢanlarında finansal stres düzeyi ile çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢkide iĢ 

güvencesizliğinin düzenleyici rolünü araĢtırmayı amaçlamakta, çalıĢma 

psikolojisi alanına ve insan kaynakları politikalarına katkı sunmayı misyon 

edinmektedir. 

C. ÇalıĢmanın Önemi ve Özgün Değeri 

AraĢtırma, alan yazında çalıĢılmamıĢ bir alana etki etmeyi amaçlamaktadır. 

Bu nedenle finansal stres, çeĢitlilik algısı ve iĢ güvencesizliği değiĢkenleri 

birlikte ele alınıĢtır. Özellikle Türkçe alan yazınında finansal stres kavramının 

öncül ve ardıl  değiĢkenleri ile birlikte daha fazla araĢtırmaya konu olması, 

çalıĢan bireylerin psikolojik sağlığına katkı sunabilecektir. 

Bu çalıĢmada ABD‟de Wookjae Heo ve arkadaĢları tarafından (2020) 

geliĢtirilen, Özkılıçcı ve Onay Kılıç (Baskıda) tarafından Türkçe uyarlama 

çalıĢması yapılan finansal stres ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçeğin kullanılması ile 

finansal stresin çok boyutlu olarak ölçülmesi, bununla birlikte çeĢitlilik algısı ve 

iĢ güvencesizliği değiĢkenleri ile ilk kez bir arada analiz edilmesi çalıĢmanın 

özgün değerini göstermektedir. 
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D. ÇalıĢmanın Hipotezleri 

ÇalıĢmada sınanacak ana hipotezler ve oluĢturulma gerekçeleri aĢağıdaki 

gibidir. 

Yapılan araĢtırmalar, finansal stres ile bireylerin çeĢitlilik algısı arasında 

güçlü bir iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır. Ekonomik krizler, iĢsizlik, gelir 

dağılımındaki adaletsizlik gibi faktörler, bireylerin hem kendilerine hem de 

toplumlarına yönelik çeĢitlilik algısını olumsuz yönde etkilemektedir (YeĢilçiçek 

ve Karabacak, 2020). Stresli bir finansal ortam, bireylerin kendilerini yalnız ve 

dıĢlanmıĢ hissetmelerine, farklılıklara karĢı daha az hoĢgörülü olmalarına neden 

olabilmektedir (Dursun vd., 2019). 

Örneğin, Türkiye'de son yıllarda yaĢanan ekonomik dalgalanmalar ve artan 

finansal baskılar, toplumsal kutuplaĢma ve dıĢlayıcı tutumların artmasıyla iliĢkili 

görülmektedir (YeĢilçiçek ve Karabacak, 2020). 

ĠĢ güvencesizliği algısı, çalıĢanların finansal stresini artırmaktadır. Bununla 

birlikte ekonomik değiĢimler, çalıĢanların finansal refahını tehdit etmekte, bu 

durum bireylerin iĢ güvencesizliği algısını arttırmaktadır (Sun ve Critchfield, 

2020). 

ÇalıĢanların etnik köken ve demografik özelliklerine göre çeĢitlilik 

algılarının değiĢtiği, bunun da iĢ güvencesi endiĢelerini etkilediğine yönelik 

yabancı alan yazında çalıĢmalar mevcuttur (Wilson ve Mossakowski, 2009; 

Wilson vd., 2006). 

ÇeĢitliliğin iĢ tatmini ile anlamlı ve pozitif yönde iliĢkisi bulunmaktadır 

(Kibaroğlu, 2023). ĠĢ güvencesizliğinin bir iĢ tatminsizliği, iĢ güvencesinin de bir 

iĢ tatmini olduğu düĢünülür ise, iĢ güvencesizliğinin çeĢitlilik algısı ile negatif 

yönde bir iliĢkisi olduğu söylenebilir. 

H1: Özel sektör çalıĢanlarının finansal stres düzeyi ile çeĢitlilik algısı 

arasındaki negatif yönde bir iliĢki vardır. 

H2: Özel sektör çalıĢanlarının finansal stres düzeyi ile iĢ güvencesizliği 

arasında pozitif yönde bir iliĢki vardır. 

H3: Özel sektör çalıĢanlarının iĢ güvencesizliği algısı ile çeĢitlilik algısı 

arasında negatif yönde bir iliĢki vardır. 
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H1, H2 ve H3 hipotezleri çalıĢmanın üç değiĢkenin aralarındaki iliĢkiyi 

incelemeye yönelik gerekçelerle yukarıdaki gibi oluĢturulmuĢtur. ÇalıĢmanın ana 

hipotezi ise bu üç değiĢkenin birbiri ile iliĢkisinden yola çıkarak, finansal stres 

düzeyi ile çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢkide iĢ güvencesizliği algısının 

düzenleyici rolünü incelemek amacıyla kurulmuĢtur. 

H4: Finansal stres düzeyi ile çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢkide iĢ 

güvencesizliğinin düzenleyici bir rolü vardır. 

ÇalıĢmada sınanacak demografik hipotezler de aĢağıdaki gibidir. Öncelikle 

cinsiyete göre değiĢkenlerin belirgin bir Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığı 

incelenmiĢtir. 

H5: ÇalıĢanların finansal stres düzeyi cinsiyetlerine göre farklılaĢmaktadır. 

H6: ÇalıĢanların çeĢitlilik algısı, cinsiyetlerine göre farklılaĢmaktadır. 

H7: ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği cinsiyetlerine göre farklılaĢmaktadır. 

Özel sektörde çalıĢan beyaz yakalı çalıĢanların görev yaptığı pozisyona 

göre, yani memur/uzman/sorumlu, orta düzey yönetici ya da üst düzey yönetici 

olmaları durumuna göre; finansal stres düzeylerinin, çeĢitlilik algılarının ve iĢ 

güvencesizliği algılarının farklılaĢtırıp farklılaĢtırmadığı incelenmek istenmiĢtir. 

Akademisyenlerle yapılan araĢtırmalarda iĢ güvencesizliğinin araĢtırma 

görevlisinde, Dr. Öğretim üyesinde ve Prof. Dr. unvanlarına göre farklılaĢtığına 

dair çalıĢma mevcuttur (Kaya, 2019: 67). Yine aynı çalıĢmada gelir durumu 

arttıkça akademisyenlerin finansal stres düzeylerinin de azaldığı bulunmuĢtur 

(Kaya, 2019: 69). 

H8: ÇalıĢanın finansal stres düzeyi çalıĢma pozisyonuna göre 

farklılaĢmaktadır. 

H9: ÇalıĢanın çeĢitlilik algısı çalıĢma pozisyonuna göre farklılaĢmaktadır. 

H10: ÇalıĢanın iĢ güvencesizliği çalıĢma pozisyonuna göre 

farklılaĢmaktadır. 

H11: ÇalıĢanın finansal stres düzeyi gelir durumuna göre farklılaĢmaktadır. 

H12: ÇalıĢanın çeĢitlilik algısı gelir durumuna göre farklılaĢmaktadır. 

H13: ÇalıĢanın iĢ güvencesizliği gelir durumuna göre farklılaĢmaktadır. 
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Bir çalıĢanın eğitim seviyesi arttıkça, bu durum kariyer seviyesine de etki 

etmekte, daha üst pozisyonlarda, daha yüksek gelir düzeyi ile çalıĢtığı 

bilinmektedir. Bu nedenle çalıĢmaya konu olan değiĢkenlerin gelir düzeyine göre 

farklılaĢması beklenmektedir. 

H14: ÇalıĢanların finansal stres düzeyi eğitim düzeylerine göre 

farklılaĢmaktadır. 

H15: ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği eğitim düzeylerine göre 

farklılaĢmaktadır. 

H16: ÇalıĢanların çeĢitlilik algısı eğitim düzeylerine göre farklılaĢmaktadır. 

Bireylerin geliĢim dönemleri dikkate alındığında, karar verme 

mekanizmalarının belirgin yetiĢkin döneminde hala devam ettiği söylenebilir 

(Arnett, 2000). 30 yaĢlar öncesi dönemde, iĢ seçme, finansal kararlar alma, 

topluma olan bakıĢ açıları 30 yaĢ ve sonrasında farklılaĢtığı varsayılarak yaĢ 

kategorisi hipotezleri oluĢturulmuĢtur. 

H17: ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği algısı yaĢa göre farklılaĢmaktadır. 

H18: ÇalıĢanların çeĢitlilik algısı yaĢa göre farklılaĢmaktadır. 

H19: ÇalıĢanların finansal stres düzeyi yaĢa göre farklılaĢmaktadır. 

Bir kurumun finansal gücü, kurumun kurumsallaĢması, çalıĢan sayısı gibi 

faktörlerle ölçülebilmektedir. KurumsallaĢma, çalıĢanlar için iĢ güvencesi ve 

istihdam olanaklarının artması gibi olumlu sonuçlar doğurabilir (Engür ve 

Kayıkçı, 2020). 

Örgütlerin kurumsallaĢması ve büyümesiyle çalıĢan sayısının da artması 

arasında bir iliĢki bulunmaktadır (Engür ve Kayıkçı, 2020). ÇalıĢan sayısı 

arttıkça, kurumun çalıĢanlara sağladığı sendikal ve yan haklar, maaĢlar 

iyileĢmekte, bu durum da çalıĢanlar üzerindeki iĢ güvencesizliği algısı ile finansal 

stres düzeyini düĢürebilmektedir. Bu iki değiĢken ile iliĢkisi olduğu varsayılan 

çeĢitlilik algısının da kurumsallaĢan ve insan kaynakları politikaları geliĢtiren 

örgüt iklimi içerisinde yükseleceği düĢünülmektedir. Bunun yanı sıra, çalıĢanların 

görev yaptığı kurumlarda çalıĢma süreleri ile birlikte yasal hakları da artmakta, 

böylece iĢ güvencesizliği algısı ile finansal streslerinin azalacağı 

düĢünülmektedir. 
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H20: ÇalıĢanların finansal stres düzeyi çalıĢtıkları kurumdaki kıdem 

süresine göre farklılaĢmaktadır. 

H21: ÇalıĢanların çeĢitlilik algısı çalıĢtıkları kurumdaki kıdem süresine 

göre farklılaĢmaktadır. 

H22: ÇalıĢanların iĢ güvencesizliği çalıĢtıkları kurumdaki kıdem süresine 

göre farklılaĢmaktadır. 

H23: ÇalıĢanın finansal stres düzeyi çalıĢtığı kurumdaki çalıĢan sayısına 

göre farklılaĢmaktadır. 

H24: ÇalıĢanın çeĢitlilik algısı çalıĢtığı kurumdaki çalıĢan sayısına göre 

farklılaĢmaktadır. 

H25: ÇalıĢanın iĢ güvencesizliği çalıĢtığı kurumdaki çalıĢan sayısına göre 

farklılaĢmaktadır. 

E. ÇalıĢmanın Varsayımları ve Sınırlılıkları 

Ġstanbul ili kapsamında özel sektörde çalıĢan beyaza yakalıların veri 

toplama noktasında verdiği cevapların doğru beyanlar olduğu varsayılmıĢtır.  

ĠĢ güvencesizliğini ölçmek için nicel bir iĢ güvencesizliği ölçeği kullanılmıĢ 

ve ölçeğin puan değerinin düĢük olması iĢ güvencesinin düĢük, iĢ 

güvencesizliğinin yüksek olması olarak varsayılmıĢtır. 

ÇalıĢmada özel sektörde eğitim seviyesi ve maaĢ skalası yüksek olan (asgari 

ücretin üzerinde maaĢ alan) beyaz yaka çalıĢanlara yer verilmiĢtir. Katılımcıların 

finansal stres seviyesi ve iĢ güvencesizliği algısı olarak Türkiye standartlarının 

altında olduğu varsayılmaktadır. Özel sektörde beyaz yaka çalıĢan özelinde bu 

çalıĢmanın gerçekleĢmesi. Mavi yaka çalıĢanların durumunun göz ardı edilmesi 

anlamını taĢımamakla birlikte, bu çalıĢmadan çıkacak sonuçların mavi yaka 

çalıĢanlarla da yapılacak çalıĢmalara katkı sunması varsayılmaktadır. 

ÇalıĢma sırasında katılımcılara din, dil, ırk, milliyet, memleket, siyasi görüĢ 

gibi belli baĢlı çeĢitlilik özelliklerinin sorulamaması çalıĢmanın sınırlılıklarından 

birisidir. Ayrımcılığa uğrayan, çeĢitlilik algısı düĢük olan kesimlerde bu 

çalıĢmanın yapılmaması sınırlılık olarak belirtilebilir. 
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ÇalıĢmanın demografik özellikleri arasında gelir durumu sorulurken, net bir 

miktar aralığı yerine; gelirim giderimden az, gelirim giderime denk, gelirim 

giderimden fazla seçenekleri ile çalıĢanların öznel ve psikolojik algıları 

incelenmeye çalıĢılmıĢ, algıladıkları beyanların doğruluğu varsayılmıĢtır. 

Evli/bekar, çocuk sahibi olup olmama durumları ile ilgili demografik sorulara yer 

verilmemiĢtir. ÇalıĢanlar bireysel anlamda değerlendirilerek çalıĢma söz konusu 

örneklem ile sınırlı tutulmuĢtur. 
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II. ALAN YAZIN ARAġTIRMASI VE KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, finansal stresin, çeĢitlilik algısının ve iĢ 

güvencesizliğinin yerli ve yabancı alan yazında tanımlamaları, hangi boyutları ile 

günümüze kadar nasıl geldiği, bu üç değiĢkenin birlikte ele alındığı ve etkisinde 

kaldığı faktörlerin neler olduğu ayrı ayrı araĢtırılmıĢtır. Ayrıca bu üç değiĢkenin 

iĢ dünyasında kesiĢtiği alanlara temas eden çalıĢmalara değinilmiĢ, kuramsal 

çerçeveyi sunabilmek için birlikte ele alınmalarının sebepleri sayılabilecek 

kuramlara da yer verilmiĢtir. 

A. Finansal Stres 

Finansal stres, bireyin ekonomik refahı ve finansal durumu hakkındaki 

öznel değerlendirmeleri ile nesnel koĢullar arasındaki uyumsuzluktan dolayı 

ortaya çıkan bir durumdur (Moreira-Choez vd., 2023). Finansal stres, bireyin 

finansal bir durumu nedeniyle duygusal, iliĢkisel, fizyolojik olarak verdiği tepki 

tanımıyla da karĢımıza çıkmaktadır (Grable, Heo ve Rabbani, 2014). 

Finansal stres kavramı aile/ebeveyn tutumlarına kadar inebileceği gibi, 

finansal iyi oluĢ, finansal iyilik, finansal davranıĢ, finansal okur yazarlık, finansal 

terapi, finansal öz yeterlilik, finansal refah, finansal eğitim, finansal teknoloji 

kavramları ile iliĢkili olarak yerli ve yabancı alan yazında yer bulmaktadır 

(Balatif vd., 2024; Dündar vd., 2018; Gürünlü, 2018; Heo vd., 2021; Kaderli vd., 

2016; Muradi, 2023; Özbek, 2021; Sorgente vd., 2023). 

Bu çalıĢmada finansal stres kavramının bireye özgü olarak ele alınacağını 

belirtmek gerekir çünkü özellikle de Türkçe alan yazında karĢılaĢtığımız 

çalıĢmalarda çoğunlukla, piyasaların ekonomik faaliyetlerini ya da iktisadi 

kuruluĢların finansal stresini ifade ettiği görülmektedir (Özer vd., 2024; Polat, 

2021; Saka Ilgın, 2024). Oysa ki finansal stres, birey özelinde, normal ekonomik 

dönemlerde ya da finansal kriz dönemlerinde maddi dengenin sağlanamaması 
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sonucunda ortaya çıkan fizyolojik ve psikolojik etkileri olan stres durumu olarak 

tanımlanmaktadır (Kotan ve Çetin, 2022: 79). 

Finansal stresin ortaya çıkmasında nesnel nedenlerin olabileceği gibi, kiĢiye 

özgü öz yeterlilik eksikliği gibi öznel nedenler de karĢımıza çıkabilmektedir 

(Özbek, 2021). 

Finansal stres, özel sektörde çalıĢan beyaz yakalı çalıĢanların içinde 

bulunduğu örgüt iklimindeki davranıĢlarının olumsuz etkileyebilen bir kavramdır. 

ÇalıĢanların sosyo-ekonomik, sosyo-duygusal, biliĢsel, fiziksel geliĢimi ve 

çalıĢma ortamının refah düzeyi ile iliĢkilidir. Finansal stres, bireyin genel refahı 

üzerinde önemli etkileri olabilen yaygın bir sorundur. AraĢtırmalar, depresyon, 

anksiyete, düĢük akademik performans ve kötü sağlık da dahil olmak üzere 

finansal stresle iliĢkili çeĢitli olumsuz sonuçlar sunmaktadır (Heckman vd., 

2014). 

Finansal stresi daha derinlemesine anlamak ve üzerinde çalıĢmalar 

yapabilmek için genel stres kuramlarına bakmak faydalı olabilir. 

1. Genel Stres Kavramı 

Finansal stresin daha iyi anlaĢılabilmesi için öncelikle “stres” kavramının 

temel dayanağına bakmak ve bu kavramı açıklamak gerekebilir. Stres günlük 

baskılara ve yaĢamın iniĢli çıkıĢlı gidiĢatına göre birey tarafından verilen normal 

bir tepkidir, ancak günlük iĢleyiĢimizi bozduğunda, vücudumuz için sağlıksız 

hale gelebilir. Stres, vücudun neredeyse her sistemini etkileyen, zihin-beden 

değiĢimlerine neden olan, duygu ve davranıĢlarımızda değiĢimlere sebep olan, 

hastalıklara doğrudan etki eden, yaĢam kalitesini olumsuz etkileyen bir olgudur 

(APA, 2025). 

Stresle ilgili alan yazında yapılan kapsamlı çalıĢmaların kökeninde 

Selye‟nin (1956) tanımı önemlidir. Selye (1956) stresi “insan vücudunun 

herhangi bir isteme karĢı verdiği tepki” olarak tanımlamıĢtır (Erkutlu, 2019). 

Selye, insan vücudunun strese karĢı verdiği fiziksel tepkiler üzerinde durmuĢtur. 

Stresle karĢı karĢıya kalan birey genel uyum sorunu yaĢamaktadır ve bu sorun bir 

sendrom olarak ortaya çıkmaktadır. Bu sendrom vücudun alarm vererek direnç 

göstermesine ya da karĢılaĢılan duruma uyum göstermeye çalıĢması ile tükenme 

süreci yaĢamasına neden olmaktadır. (King, 2021: 568). 
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Stresle ilgili önemli çalıĢmalar yapan yapan Lazarus (1966) stresi, 

yeryüzündeki yaĢayan tüm canlıları etkileyen, sıkıntılı sonuçlara, olumsuz 

düĢünce ve davranıĢlara sebep olan olaylar bütünü olarak tanımlamıĢtır (Erkutlu, 

2019). Herhangi bir iĢsizlik durumu, iĢ kaybı tehdidi veya iĢ güvencesizliği 

tehdidi, Lazarus ve Folkman‟ın (1984) stres kuramı ile açıklanabilmektedir.  

Stres kuramı biliĢsel değerlendirmenin önemini göstermektedir. Stres 

kuramı, iki aĢamalıdır. Birey önce yüzleĢtiği durumun stresli olup olmadığını ve 

bir tehdit içerip içermediğini değerlendirir; daha sonra da stres yaratan durum ile 

mücadele etmenin yollarını arar (Yüce-Selvi ve Sümer, 2018). 

Bazı kaynaklarda “EtkileĢimsel Stres Kuramı” olarak karĢımıza çıkan bu 

kuram, stresin insanın hayatı üzerindeki etkisini, büyüklüğünü ve sonuçlarını net 

olarak anlatılabilmektedir (Demir vd., 2022: 98). 

Birey strese bazen de iĢini veya maddi değeri olan bir varlığın kaybı ya da 

bu varlığın kazanılamaması ile bireyin yaĢamında kendisini gösterebilir. Bu 

durumu Hobfoll‟un (1988) geliĢtirdiği “Kaynakların Korunması Kuramı” ile 

açıklamak mümkündür (Demir vd., 2022: 108). Ġnsanlar belli kaynaklara sahiptir 

ve bu kaynaklardan bazıları insan yaĢamı için temel oluĢturmaktadır. Temel 

kaynaktan yoksun kalma riski insanı, o kaynağı daha çok korumaya 

yöneltebilmektedir. ĠĢte bu durum insanda strese neden olur ve “Kaynakların 

Korunması Kuramı”na göre kayıp da kazanç da strese neden olmaktadır (Demir 

vd., 2022: 109). 

Günümüzde yapılan çalıĢmalarda pek çok disiplini etkileyen stres kavramı, 

araĢtırmacılar tarafından sosyal ve davranıĢsal bir çerçeveye dayanmaktadır. 

Stresi sadece bir duygu değil, fiziksel bir tepki olarak da ele alınması gereken bir 

kavramdır (Heo vd., 2020: 4). 

Stresi, vücuda yüklenen herhangi bir talebe verilen spesifik olmayan bir 

tepki olarak tanımlamakta ve stres faktörlerinin doğası gereği hem fiziksel hem 

de psikolojik olabileceğini vurgulanmaktadır. Bu ayrım, çeĢitli  stres türlerinin 

özellikle karar verme bağlamlarında insan davranıĢını nasıl etkilediğini anlamak 

için temel oluĢturması açısından önemlidir (Su vd., 2022). 
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2. Finansal Stres Kavramı 

Günümüzde çoğunlukla finansal stres kavramından piyasa ekonomisini 

ilgilendiren, piyasaların gidiĢatını etkileyen, gerginlik ortamına sebep olan bir 

etken olarak bahsedilmektedir (Netemeyer vd., 2017). Finans piyasalarının, 

finansal kuruluĢların, finansal politikaların yaĢadığı stres biçimi olarak ifade 

edilmektedir (Sanar ve Kara, 2016). 

Bu çalıĢmada bahsedilen finansal stres, ekonomik kriz dönemlerinde 

olabileceği gibi finansal koĢulların normal seyrettiği dönemlerde de ortaya 

çıkabilen, bireyin maddi dengesini koruyamaması sonucunda ortaya çıkan 

fizyolojik ve psikolojik sonuçlar ortaya çıkaran stres durumu olarak 

tanımlanmaktadır (Kotan ve Çetin, 2022). 

Ekonomik açıdan sorunları olan ve sırf bu nedenle bile özel yaĢamı dâhil 

pek çok konuda kendisini güçsüz, baĢarısız, çaresiz ve mutsuz hisseden birey, 

zamanla hem ruhsal hem de fizyolojik sorunlar yaĢayacak ve finansal iyilik hali 

(financial well being) bozulacaktır. Bunun da pek çok alana zincirleme olarak 

etkileri mevcuttur. Bu bağlamda finansal iyilik hali, bireyin kendini güvende 

hissetmesi, biliĢsel, davranıĢsal, duygusal anlamda sağlıklı olmasını ifade 

etmektedir (Dündar vd., 2018). 

Finansal stres kavramı ile en çok yan yana kullanılan ve aynı zamanda 

finansal stres kavramının öncülü ve simetrisi olan kavram, finansal refahtır.  

Birey bazındaki finansal refah kavramı, finansal harcamaların ihtiyaç ve istek 

düzeyinde dengelendiği, finansal harcamaların kontrol altında tutulabildiği, 

bireyin bu anlamda kendine yeterek finansal öz yetkinliğini geliĢtirebildiği bir 

süreçtir (Hayırsever BaĢtürk ve Oğur, 2019). 

AraĢtırmacıların bir kısmı finansal stres ve finansal refah için madalyonun 

iki ayrı yüzü yorumunu yaparken bir baĢka kesim ise birbirlerinden farklı 

olduğunu ileri sürmektedir (Sorgente vd., 2023). Bu iki kavram ile ilgili 

tartıĢmalar hala devam etmekle birlikte, finansal refaha eĢ değer tutulan bir de 

finansal iyi oluĢ (financial well-being) kavramı tartıĢmalara konu olmaktadır. 

Finansal refah, nesnel ve öznel olarak ele alınıĢ biçimine göre farklılık 

göstermektedir. Çünkü bireyler, aynı nesnel refah durumunu öznel olarak farklı 

algılamaktadırlar. Bireylerin biricik ve tek olmasından kaynaklı olarak da, 
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yapılan araĢtırmalarda öznel finansal refah ile öznel finansal stresin aynı yapıda 

olmadığı tespit edilmiĢtir (Sorgente vd., 2023). 

3. Finansal Stresin Nedenleri 

Bireyin yaĢadığı finansal stres, bireyin içinde bulunduğu maddi 

yetersizlikten dolayı ortaya çıkabileceği gibi, bireyin kendi kiĢilik 

yapılanmasındaki bir öz yeterlilik eksikliğinden de kaynaklanabilmektedir. 

Finansal öz yeterlilik, finansal konularda bireyin kendisi veya yakınları adına 

ekonomik kararlar verebilmesi, mali kontrolünü bilinçli olarak yapabilmesi olarak 

tanımlanmaktadır (Özbek, 2021). 

Göreceli yoksunluk kuramına göre; bireydeki yoksunluk hissi, iyi oluĢu 

olumsuz etkileyerek stres, kaygı, depresyon ve fiziksel sağlık sorunlarına neden 

olmaktadır (Yücel ve Türkoğlu, 2022: 202). Yoksunluktan kaynaklı finansal 

stresi anlayabilmek için bu kuram yol gösterici olabilmektedir. 

Finansal stres, bireylerin finansal okuryazarlık düzeyleri ve davranıĢsal 

faktörlerle etkileĢim içinde Ģekillenen karmaĢık bir olgudur. Türkiye'de finansal 

okuryazarlık düzeyinin genel olarak düĢük olduğu ve bu durumun finansal eğitim 

eksikliği ile bağlantılı olduğu belirtilmektedir. DüĢük finansal okuryazarlık 

seviyeleri, bireylerin finansal karar alma süreçlerinde zorluklar yaĢamalarına ve 

dolayısıyla finansal stres yaĢamalarına neden olabilmektedir (Kaderli vd., 2016: 

55). 

Finansal stres sadece bireysel okuryazarlıkla değil, aynı zamanda 

yöneticilerin, yatırımcıların, kısacası parasal kaynağını yöneten herkesin karar 

alma süreçlerindeki psikolojik eğilimleriyle de iliĢkilidir. Bu durum finansal 

konularda karar alma süreçlerinde ön yargıların ve psikolojik eğilimlerin etkili 

olduğunu belirten “davranıĢsal finans kuramı” ile açıklanmaktadır (Gürünlü, 

2018: 81). 

DönüĢen dünyada finansal bilginin ulaĢılabilirliği sonucunda finansal 

eğitimin öneminin artması ile teknolojik geliĢmeler yaĢam içerisinde pek çok 

teknolojik aracın kullanımına neden olmuĢtur. Bunların etkisi ile finansal stres 

neden olabileceği gibi, finansal stres kavramına daha belirgin ve daha önemli bir 

boyut kazandırmıĢtır (Heo vd., 2021). 
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4. Finansal Stresin Boyutları 

Nesnel ve öznel finansal stresi çevreleyen alan yazın, son yıllarda önemli 

ölçüde geliĢerek finansal gerçekler ile bireysel algılar arasındaki karmaĢık 

etkileĢimleri ortaya çıkarmıĢtır (Laine Perry, 2018). 

Finansal stresi iki temel alana ayıran sistematik incelemelerde: kiĢisel mali 

durum ve öznel algılar üzerinde boyutlandırmalara gidilmiĢtir. Özellikle de öznel 

finansal algıların önemi vurgulanmıĢ ve bunların ruh sağlığına olumsuz sonuçları 

olduğu, depresyonla ilgili kritik bir rol oynadığı öne sürülmüĢtür (Guan vd., 

2022). 

Heo ve arkadaĢları (2020), kurama dayalı bir finansal stresi tanımlamak ve 

çok boyutlu yönlerini yakalamak için psikometrik bir çalıĢma yapmıĢtır.  

Finansal stresi anlayabilmek için yapılan araĢtırmalar, genellikle nesnel ve 

öznel yapıya odaklanmıĢtır, ancak bu boyutlar ampirik testlere veri oluĢturmak ve 

finansal stresin karmaĢık doğasını anlamak için yeterli olmamıĢtır. Bu nedenle üç 

boyut önerilmiĢtir: duygusal, iliĢkisel ve fizyolojik (Heo vd., 2020). 

Lazarus‟un (1966) psikolojik açıdan ele aldığı stres kavramına 

“değerlendirme” ve “baĢa çıkma” eylemleri ile açıklık getirmeye çalıĢsa da bu 

kuramda stres “iliĢkisel” boyutuyla da değerlendirilmektedir. Duygu odaklı 

çalıĢmalarda iliĢkilerin olumsuz duygulara ve buna bağlı olarak strese neden 

olduğu belirtilmektedir (Krohne, 2002). 

Finansal strese dair üç ayrı boyut da aĢağıdaki Ģekilde ortaya konmuĢtur 

(Krohne, 2002). 
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ġekil 2. Finansal Strese Yönelik Üç Boyut 

5. Finansal Stresin Bireysel ve Örgütsel Sonuçları 

Bireysel Sonuçlar: 

Finansal stres, bireyin para yönetimi, borç, tasarruf, harcama gibi finansal 

davranıĢlarına ve genel olarak yaĢam kalitesine önemli ölçüde etki etmektedir. 

Finansal stres, yalnızca bireyin ekonomik durumuna değil, aynı zamanda 

psikolojik ve fiziksel sağlığına da olumsuz yansıyabilir. Laine Perry yaptığı 

çalıĢmalarda, (2018) makroekonomik, örgütsel ve bireysel faktörleri entegre eden 

bir model önererek, kiĢisel finansal stres algılarının daha geniĢ bağlamlarda nasıl 

Ģekillendiğini, çeĢitli sağlık ve iĢ sonuçlarıyla nasıl bağlantılı olduğunu 

vurgulamaktadır. 

Finansal stres yalnızca nesnel finansal koĢullarla ilgili bir mesele değildir. 

Bireysel algılar ve sosyal bağlamlarda da derin kökleri bulunmaktadır. Finansal 

stres öznel doğası gereği psikolojik sıkıntılara sebep olmaktadır. Bireye yönelik 

sosyal destek olumsuz etkileri hafifletebilmektedir (Mensor vd., 2022). 

COVID-19 salgını sırasında ekonomik zorluklarla karĢılaĢan bireylerin 

finansal stres ile genel sağlık ve esenlik durumları olumsuz etkilenmiĢtir. Yapılan 

nitel araĢtırmalarda özellikle finansal güvensizliğin izolasyon duygularını 

Ģiddetlendirdiği ve ruh sağlığını olumsuz etkilediği vurgulamıĢtır (May vd., 

2022). 

Stresin hem öznel hem de nesnel ölçütleri ile karar alma süreçlerini 

etkilemektedir ve bununla birlikte finansal stres faktörleri bireylerin seçimlerini 

olumsuz etkileyebilmektedir (Ludlow vd., 2022). 

Örgütsel Sonuçlar: 

Örgüt içerisinde, çalıĢanların sergilediği davranıĢ, tutum ve değer 

göstergeleri, yine çalıĢanların yaĢadığı çevresel, sosyal, deneyimsel, ekonomik, 

eğitim ve ayrımcılık temelli olumsuz koĢullardan etkilenmektedir. Örgütlerde 

ortak nedenlere bağlı stres kaynakları da örgüte özgü stresli durumlara sebep 

olabilmektedir (ġenturan, 2014: 155). Gerek örgüt içinden gerekse örgüt dıĢından 

kaynaklanan nedenlerden ötürü çalıĢanlar strese maruz kalabilmektedir. Teknoloji 

alanındaki geliĢmeler, ülke ve dünya ekonomisindeki geliĢmeler, bireyin 
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ekonomik yetersizliğinden dolayı sosyal ihtiyaçlarını karĢılayamaması bireyin 

stresini artırabilecek nedenlerdir (ġenturan, 2014: 157). 

ĠĢ-yaĢam dengesi ve stresle iliĢkisi konusunda yapılan çalıĢmalarda, çalıĢan 

davranıĢlarının bu iliĢkiden etkilendiği, iĢ yerindeki stres olgusunun bu süreçte 

aracılık rolü üstlenmekte olduğu vurgulanmaktadır (Ergün ve Yüksel, 2019). 

Örgütlerde çalıĢanların çeĢitli nedenlerle yaĢadığı stresin çalıĢan bağlılığını, 

performansını, iĢ-yaĢam dengesini olumsuz etkilediği yapılan çalıĢmalarla 

desteklenmektedir (Adıgüzel ve Küçükoğlu, 2020; ; Ergül ve Yüksel, 2019; 

Hacıcaferoğlu vd., 2018). 

6. Finansal Stres Ġle BaĢa Çıkma Yöntemleri 

Finansal stresle baĢa çıkmak için genel kapsamda iki strateji söz konusudur. 

Problem odaklı stratejiler davranıĢı değiĢtirmeye odaklanırken, duygu odaklı 

stratejiler duygu ve beklentilerin değiĢimine odaklanır (Balatif vd., 2024: 110). 

Finansal stres yaĢamıĢ kiĢilerin sorun odaklı stratejilere baĢvurma 

olasılığının daha yüksek olduğu, sorunu çözmek için bilgiyi devreye soktuklarına 

dair kanıtlar mevcuttur (Balatif vd., 2024: 116). Finansal strese neden olan 

kaynak ile bireyin etkileĢimi, bireyde biliĢsel bir değerlendirme süreci baĢlatır.  

Lazarus ve Folkman‟ın (1984) “EtkileĢimsel Stres Kuramı”na göre bu 

değerlendirme süreci sonrasında birey, baĢ etme süreci baĢlatır (Demir vd., 2022: 

98-99). 

Hobfoll‟un (1988) geliĢtirdiği “Kaynakların Korunması Kuramı” ise; 

bireylerin sahip olduğu değerli bir varlığını elinde tutmaya çalıĢması, koruyup 

geliĢtirmesi için mücadele etmesi temeline dayanır. Birey sahip olduğu varlığı 

korumaya çalıĢırken ya da değerli varlığını kaybettiğinde de stres yaĢayabilir. 

Kaybı stres yaratırken, kazancı da olumlu strese dönüĢebilmektedir (Demirci vd., 

2022: 108-109). 

Stresle baĢ etmek için pek çok teknik ve yöntem uygulanmaktadır (Kaya, 

2019: 23-31) . Ancak özellikle finansal stresle baĢ etmek için “Financial Health 

Institute” gibi organizasyonlar kurulmuĢtur. Bireylerin finansal refahını, finansal 

okuryazarlığını, kiĢisel eğitimlerle sağlamayı hedeflemektedir (FHI, 2025).  
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Finansal öz yeterlilik eksikliğinin önüne geçebilmek için Amerika BirleĢik 

Devletleri‟nde 2000‟li yılların baĢından itibaren finansal terapi uygulaması 

geliĢim göstermiĢtir. Ekonomik problemler ve ruhsal problemlerin birbiri ile 

paralel ilerlemesi sonucunda finansal yetkinliği geliĢtirmeyi hedefleyen finansal 

terapi, “Finansal Terapi Birliği” tarafından desteklenmektedir. “Finansal Terapi 

Birliği” hem finansal bilgisi olan, hem de terapist olan psikolojik danıĢmanların 

yetiĢmesine katkı sağlamaktadır (Muradi, 2023: 329). 

B. ÇeĢitlilik Algısı 

GeçmiĢten günümüze insan nüfusu arttıkça, toplumların çeĢitliliği de buna 

paralel olarak artıĢ göstermektedir. ÇeĢitlilik genel olarak biyolojik alanda ırksal 

çeĢitlilik olarak bilinse de, antropologlara göre insanın pek çok ırkının olması, 

ırkçılığa zemin hazırlamamalıdır. Bu nedenle zaman içerisinde “insan ırkları” 

kavramı “insanda biyolojik çeĢitlilik” olarak son çeyrek yüzyılda 

isimlendirilmiĢtir (Özener, 2017: 12-14). Bir örgüt içerisinde bulunan bireylerin 

birbirinden farklılaĢan özellikleri çeĢitliliği ortaya koymaktadır. Bu çeĢitlilik 

görünür de olabilmekte, görünür olmayan özelliklerle de mümkün olabilmektedir 

(Tasa, 2021: 21). 

ÇeĢitlilik aynı zamanda bir ihtiyaç olarak da karĢımıza çıkabilmektedir. 

Maslow‟un (1943) insanın ihtiyaçlarını; fizyolojik ihtiyaçlar, güvenlik ihtiyaçları, 

sosyal ihtiyaçlar, baĢarı ve saygı ihtiyaçları, kendini gerçekleĢtirme ihtiyaçları 

olarak beĢ ayrı kategoriye ayırdığı kuramında, ihtiyaçlar dinamik, birbiri ile 

iliĢkili basamakları olan bir piramit Ģeklinde aktarılmaktadır (ġengöz, 2022: 165). 

Sosyal psikolojinin inceleme alanı olan çeĢitlilik kavramı ise, bireyin sosyal 

ihtiyaçları arasında vurgulanabilir. ÇeĢitlilik, insanların kimliklerini, 

cinsiyetlerini, etnik özelliklerini, engellilik durumlarını, kültürlerini anlamak, 

özetle insanı anlamak için bir araĢtırma ortamı sunar. ÇeĢitli yönlerin yanı sıra, 

benzer noktaların da olabileceğini bizlere gösterir (Karaca ve Kocabay ġener, 

2024). 

ĠĢ dünyasında çeĢitlilik, yönetmek için stratejiler geliĢtirmesi gereken bir 

kavram olarak 1980‟ler itibari ile iĢletmelerin gündeminde önemli bir yer almaya 
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baĢlamıĢtır. Eğer iĢletme çok uluslu bir yapıda ise, çeĢitliliği yönetmek 

kaçınılmaz bir noktaya gelmiĢtir (Ġnce vd., 2020). 

ÇeĢitlilik algısı, bireylerin ve grupların birbirlerinden ayrılan farklı 

özelliklerini nasıl algıladığını ve bu farklılıklara gösterdiği saygı ve değeri içeren 

bir kavramdır (Mor Barak vd., 1998). Bireyler doğası gereği çeĢitlenmektedir. 

Hiçbir birey aynı ailede, aynı dönemde, aynı koĢullarda dünyaya gelmemekte ve 

bununla birlikte hiçbir birey bir baĢkası ile aynı bakıĢ açıcısına, aynı düĢünce 

yapısına, aynı algılara sahip olmadan doğmakta, geliĢmekte ve ölmektedir.  

Bir örgütün çeĢitlilik algısı, örgüt içerisindeki ekiplerin yapısıyla ilgilidir. 

Farklılıklara değer vermeyi, bu farklılıklar ile örgütü temsil etmeyi, 

farklılıklarının zenginliği olarak tanımlanabilir. ÇeĢitlilik, bir bireyin diğerinden 

farklılaĢan önemli özelliklerine de odaklanabilir (Tekinkaya Kacır ve Özutku, 

2023: 287). 

Bireylerde çeĢitlilik, biyolojik farklılıkların yanı sıra sosyal bilimlerde 

bireysel ve kültürel farklılıklarla karĢımıza çıkmaktadır. Bu nedenle çeĢitlilik 

disiplinler arası bir alan olarak geniĢ yelpazede değerlendirilmelidir.  

1. ÇeĢitlilik Kavramı Ve Kategorileri 

ĠĢ yaĢamında çeĢitliliğe konu olan yaygın türler; ırk, cinsiyet, yaĢ, 

engellilik, dil, din olarak görünse de, politik, ideolojik, statü, düĢünce yapısı da 

ayrıca önemli olan çeĢitlilik kategorilerindendir (Özbilgin ve Erbil, 2022: 3).  

Sosyal kimliği oluĢturan çeĢitlilik kavramı, hem görülebilir hem de 

görülemeyen özelliklerin varyasyonlarını ifade eder. En eski çeĢitlilik kategorisi 

ırk ve etnik kökendir. AraĢtırmalar uzun yıllar boyunca ırk, cinsiyet, engellilik 

durumu, yaĢ gibi görünür kategorilerden daha az görünür olan tutumlar veya 

inançlar gibi daha kiĢisel niteliklere odaklanmaya baĢlamıĢtır (Lambert ve 

Myrtle, 2023: 13-14). 

Ekonomik koĢulların farklı olması da bireyler arasındaki bir çeĢitlilik 

türüdür. Ancak bu kategori daha çok sınıfsal farklar olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Sosyal sınıf, “sosyoekonomik sınıf” olarak da adlandırılmaktadır 

(Tariq ve Syed, 2022: 383). Sosyoekonomik koĢulların zorluğu, bireylerin ve 

ailelerinin ekonomik ihtiyaçlarını sağlaması için önemli bir engeldir.  
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Tajfel‟in (1982) Sosyal kimlik kuramı, insanların ırk, etnik köken veya 

cinsiyet gibi kimlik gruplarına üyeliklerine yükledikleri anlamlarla birlikte, 

sosyal yapılar ve bireysel kimlik arasındaki bağlantıyı sağlayan biliĢsel bir sosyo-

psikolojik bir kuramdır (Mor Barak vd., 2016).  Sosyal kimlik içerisinde sosyal 

sınıflandırmayı, gruplar arasındaki iliĢkiyi, benzerlik ve çekim ilkesini de 

kapsamaktadır. Bu nedenle grupların veya örgütlerin, örgüt içi iliĢkilerin 

anlaĢılması için bu kapsamı analiz etmek gerekmektedir (Otaye-Ebede ve Akobo, 

2022: 26-27). 

 

ġekil 3. Sosyal Kimlik: Sosyal Sınıflandırma, Gruplar Arası ĠliĢki, Benzerlik-Çekim 

(Otaye-Ebede ve Akobo, 2022) 

Türkçe'de yaygın olarak “Farklılık Kuramı” olarak adlandırılan kuram, 

kapsamlı akademik söylem ve araĢtırmalara konu olmuĢ karmaĢık ve çok yönlü 

bir kavramdır. Bu kuram, bir toplumdaki bireylerin ve grupların birbirlerinden 

farklılaĢtığı temel yolları araĢtırmakta, bu farklılıklara katkıda bulunan altta yatan 

faktörleri ve bunların toplumsal dinamikler üzerindeki etkilerini incelemektedir 

(Ferhat, 2016). 

Farklılık Kuramı, toplumsal gerçekliği tek boyutlu bir Ģekilde ele almaması 

ve çeĢitliliği vurgulaması nedeni ile önemlidir. Bu kuram, toplumsal olguların 

karmaĢık iliĢkiler ağı içerisinde anlaĢılması gerektiğini savunur ve indirgemeci 

yaklaĢımlara karĢı çıkar. Horkheimer'ın eleĢtirel kuram anlayıĢı da farklılık 

kuramıyla paralellik gösterir (Ferhat, 2016). 

Horkheimer, geleneksel kuramın evrensel ve değiĢmez yasalar arayıĢına 

karĢı, tarihsel ve toplumsal bağlamı dikkate alan bir kuram önerir.  Ona göre,  
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eleĢtirel kuram, mevcut toplumsal gerçekliği, onun karmaĢık ve çeliĢkili 

doğasıyla birlikte kavramayı amaçlar (Ferhat, 2016). 

ÇeĢitliliğin anlaĢılması, günümüz toplumsal ve örgütsel yapılarının önemli 

bir bileĢenidir. ÇeĢitlilik algısını etkileyen pek çok faktör bulunmaktadır ve bu 

faktörlerin kapsamlı bir Ģekilde incelenmesi gerekmektedir. Çok Kültürlülük 

Kuramı da, farklı kültürel geçmiĢlere sahip bireylerin bir arada bulunduğu toplum 

ve örgütlerde çeĢitliliğin anlaĢılmasına katkı sağlamaktadır (Cooper ve Denner, 

1998). Kültüre özgü faktörlerin yanı sıra, evrensel süreçlerin de çeĢitlilik algısını 

etkilediği vurgulanmaktadır. 

2. ÇeĢitlilik Ġklimi ve Örgütlerde ÇeĢitlilik 

ÇeĢitlilik iklimi, çalıĢanlara eĢit fırsatlar sunarak iĢ yerinde iliĢkileri 

güçlendiren ve sosyal gruplar arasındaki eĢitsizliği azaltan bir ortam sağlar. Bu 

durum, çalıĢanların organizasyona olan bağlılığını artırırken, iĢ motivasyonunu 

yükseltir ve çalıĢanların gönüllü olarak ekstra görevlerde yer alma istekliliğini 

destekler (Güner Kibaroğlu, 2023: 43). 

ÇeĢitlilik iklimi; çalıĢanın iĢ gücündeki özelliklerine değer verilmesini 

sağlar. Bunların yanı sıra çalıĢanın etnik kökenine vb. farklılıklarına 

bakılmaksızın iĢe alınmasını, terfi ettirilmesini, adil bir Ģekilde geri bildirim 

verilmesini, beceri ve yeteneklere dayalı görevler verilmesini, iĢ yerinde 

ayrımcılık ve önyargının ortadan kaldırılmasını sağlar (Cox, 1994; Mor Barak 

vd., 1998). 

ÇeĢitliliği benimseyen kuruluĢlar, farklı geçmiĢlere ve deneyimlere sahip 

bireylerin orjinal bakıĢ açıları getirmesi sayesinde değiĢen iĢ gücü zorluklarını 

aĢabilmektedir. ÇeĢitlilik çalıĢanlar arası iliĢkilerle, grup dinamikleriyle ve 

müĢterilerle olan etkileĢimle iĢ yeri bağlamında ortaya çıkabilmektedir (Lahti, 

2019). 

Jost ve diğerlerinin (2004) “Sistemi MeĢrulaĢtırma Kuramı”, insanların 

içerisinde bulundukları toplulukta, farklılıkları nedeniyle dezavantajlı 

konumdayken sosyal iliĢkilerindeki statükolarını açıklayabilmektedir (Türkoğlu 

vd., 2022: 165-171).  Bu kuram ayrıca, örgütlerin çeĢitliliği nasıl algıladığını, 

desteklediğini ve meĢrulaĢtırmak için hangi stratejileri kullandığını açıklar 

(KaĢdarma, 2018). 
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Örgüt düzeyinde çeĢitlilik bağlamında bu kuramın uygulanması,  örgüt 

içindeki çeĢitliliğin nasıl değerlendirildiğini, meĢrulaĢtırıldığını ve yönetildiğini 

de bizlere sunabilir. Ayrıca, çeĢitliliği artırmak, yönetmek ve sürdürmek için 

örgütün neler yapabileceği konusunda da rehberlik sağlayabilir (KaĢdarma, 

2018). 

Greenberg ve diğerleri (1986) “DehĢet Yönetimi Kuramı” ile bireylerin 

biliĢsel yetkinliklerini ve hayatta kalma içgüdülerini kullanarak ölüm korkusu 

karĢısında, içinde bulundukları örgütlerde anlam bulma arayıĢını açıklamaya 

çalıĢır (Türkoğlu, 2022: 147). Bu kuram bireylerin çeĢitliliğin, örgüt ikliminde 

anlaĢılmasına katkı sunabilir. 

Yapay zekâ, bulut biliĢim sistemleri ve sosyal medya kullanımının 

yaygınlığı gibi teknolojik geliĢmeler, hem iĢ hem de özel hayata önemli ölçüde 

nüfuz etmiĢtir. Bu yenilikler, iĢ gücünün çeĢitlenmesini hızlandırma potansiyeline 

sahiptir. Sonuç olarak, dünya genelindeki iĢ gücü ve birçok iĢ yeri geleneksel ve 

homojen bir çalıĢan havuzuna sahip olmadığı gibi, çok çeĢitli iĢgücü kaynağı ile 

evrensel yapılara dönüĢmektedir (Mc Carthy vd., 2023: 98). 

ĠĢgücü çeĢitliliğinin çalıĢanların ve örgütlerin üzerinde yarattığı etkilere 

bakacak olursak; bazı kuruluĢlarda zararlı, bazı kuruluĢlarda da faydalı sonuçlar 

elde ettiğini görmek mümkündür (Mor Barak vd., 2016). Bunu anlamayı 

kolaylaĢtıracak kavramsal bir çerçeve oluĢturmak için sosyal kimlik kuramına, 

sosyal karĢılaĢtırma kuramına ve kesiĢimsellik kuramına bakmak yarar 

sağlayacaktır (Mor Barak vd., 2016). 

Sosyal Kimlik Kuramı, insanların çeĢitli özelliklerine bağlı olarak sosyal bir 

grup içerisinde kimliklerinin, öz saygılarının, inançlarının ve değer yargılarının 

oluĢmasını sağlar. Ġçinde bulundukları sosyal grup içerisinde diğer grup üyeleri 

ile etkileĢimde bulunarak tutum ve davranıĢ geliĢtirirler (Lambert ve Myrtle, 

2013: 15). 

Festinger‟in (1954) Sosyal KarĢılaĢtırma Kuramı, çeĢitliliği kapsama 

konusunda bireyin içinde bulunduğu konumu değerlendirilmesi, kendi 

özelliklerine sahip ve benzer diğer kiĢileri kabullenmesini sağlar (Mor Barak vd., 

2016). 
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Ġnsanların engellilik, ırk, cinsel yönelim, ekonomik sınıf, yaĢ gibi farklı 

boyutlardan meydana gelen kimliklerinin, baskı ve ayrımcılığa uğramasının, 

dezavantajlı olarak görülmesinin altındaki nedenleri kesiĢimsellik kuramı ile 

incelemek mümkündür (Karaca ve Kocabay ġener, 2024). KesiĢimsellik, çeĢitlilik 

kategorilerini kısıtlayıcı normatif bakıĢ açısından çıkarmak, sosyo kültürel yapı 

içerisinde bunları özgürleĢtirmek, çeĢitli kimlikler arasında geçiĢ yapabilme 

imkânının olduğunu da vurgulamaktadır (Karaca ve Kocabay ġener, 2024). 

KesiĢimsellik, çalıĢanlar üzerindeki baskı ve ayrımcılık unsurlarını sorgulatarak, 

yeni bakıĢ açıları sunmaktadır (Van Buren III, 2022: 360). 

3. ÇeĢitlilik ve ĠĢ Gücü 

ÇeĢitlilik, bir organizasyon içerisindeki insanların farklılıklarını, 

çeĢitliliğini ifade eder. ÇeĢitlilik sadece ırk, cinsiyet, etnik grup, yaĢ gibi görünür 

farklılıklardan ibaret olmayıp, kiĢilik, biliĢsel beceri, görev süresi, örgütsel 

içindeki iĢlevi, eğitim düzeyi, geçmiĢ tecrübesi ve daha fazlasını kapsar. ÇeĢitlilik 

sadece insanların kendilerini nasıl algıladıklarını değil, aynı zamanda baĢkalarını 

nasıl algıladıklarını da içerir. Bu algılar da iletiĢime ve etkileĢime, kurumun 

geleceğine etki eder (Patrick ve Kumar, 2012). ÇeĢitli çalıĢanların bir 

organizasyon içerisinde sağlıklı iĢlev görmesi için, insan kaynakları uzmanlarının 

iletiĢim, uyum sağlama ve değiĢimi yönetme gibi konularda strateji geliĢtirmesi 

gerekir. 

ĠĢgücü çeĢitliliği kavramı ilk kez Kuzey Amerika‟da 1989‟da bir raporda 

geçmiĢtir. Yetenek havuzlarından yararlanabilmek için iĢgücü çeĢitliliğini 

yönetmek gerekmektedir (Özbilgin ve Erbil, 2022: 7). 

Dünya genelinde tarihi kökenleri ve sosyo-demografik özellikleri ne olursa 

olsun herkesin eĢitlikçi, çeĢitlilikleri kucaklayan ve kapsayıcı yönetilen 

iĢletmelerde potansiyellerini ortaya çıkarabildiği belirtilmektedir. ÇalıĢanın 

ayrımcılığa maruz bırakılmadığı iĢletmelerde, iyi iĢ çıktılarının kapsayıcılıkla 

paralel sonuçlar ortaya koyduğu görülmektedir (Ciuk vd., 2023). 

ÇeĢitlilik kavramının, örgütsel davranıĢla ilgili önemli değiĢkenleri pozitif  

yönde etkilediğine dair çalıĢmalar da mevcuttur. Örgüt içinde değerlendirilecek 

çeĢitlilik kavramı ise iĢ gücü çeĢitliliğidir. ĠĢ gücü çeĢitliliği sadece dil, din, ırk, 

yaĢ, cinsiyet, cinsel yönelim olarak algılanmamalıdır (Ercan, 2022: 206).  
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Medeni durum, politik veya ideolojik görüĢ farkı, fiziksel farklılıklar 

(esmer, kumral, sarıĢın, kilolu, zayıf, uzun, kısa, vb.), sosyo-ekonomik farklılıklar 

(zengin, fakir, orta halli, vb.), Ģive farkı, engellilik durumu, tüm manevi inançlar, 

kültürel farklar, eğitim düzeyi, hayat tecrübesi, herhangi bir konuda bilgi düzeyi 

farkı, yetenek ve beceri farkı, bireysel sorumluluk farkı gibi insana dair tüm 

farklılıkları kapsayabilmektedir (Ercan, 2022: 206). 

4. ÇeĢitliliğin Örgüt Düzeyinde Sonuçları 

ÇeĢitli kültürel geçmiĢe sahip, çeĢitli bakıĢ açısına sahip çalıĢanlar, bu 

çeĢitlilik ikliminde farklı ve önyargılı fikirleri ile çatıĢma içerisine girebilirler. Bu 

nedenle çeĢitliliğin yönetimi önem taĢımaktadır (Wadhwa, 2022). 

ÇatıĢma Kuramı, çatıĢmanın örgütsel yapıların doğasında olduğunu ve 

karĢılıklı bağımlılıkları yönetme ve insan davranıĢlarını kontrol etme ihtiyacından 

kaynaklandığını ileri sürer. Bu bakıĢ açısı, çatıĢmanın yapıcı bir güç 

olabileceğini, sorunların araĢtırılmasına, yenilikçi çözümler üretilmesine ve örgüt 

içindeki iliĢkilerin geliĢtirilmesine yol açabileceğini öne sürmektedir (Tjosvold, 

2007). Bununla birlikte, örgüt üyeleri genellikle rekabetçi iliĢkilere ve çatıĢmayla 

baĢa çıkma yönelimlerine sahiptir; bu da çatıĢmadan kaçınmaya ve çatıĢmayı 

tırmandırmaya yol açabilir ve sonuçta karar alma sürecini ve iliĢkisel bağları 

sabote edebilir. AraĢtırmalar, iĢbirliğine dayalı iliĢkiler ve farklı görüĢleri açık 

fikirlilikle tartıĢma becerileri geliĢtirerek, kuruluĢların yöneticileri ve çalıĢanları 

çatıĢmayı kendi avantajlarına kullanmaları için güçlendirebileceğini göstermiĢtir 

(Tjosvold, 2008). 

ĠĢ yerinde çeĢitliliğin varlığı, bir kurum içinde veya iĢ yerinde, kuruluĢun 

veya iĢ yerinin heterojen olduğunu gösterir. ÇeĢitliliğe sahip bir iĢgücünü 

istihdam eden kuruluĢlar, çok çeĢitli bilgi, beceri ve yetenekler sayesinde 

çalıĢanları üzerinde iĢ tatmininin varlığı söz konusudur. Bununla birlikte iĢten 

ayrılma oranları minimum seviyelerde kalırken, kurumsal kârlar artmaktadır. 

(Buckingham, 2010: 70) 

ÇeĢitlilik doğal hali ile yaratıcılık ve inovasyon gibi geliĢmelere pozitif etki 

yaratmakla birlikte, iletiĢim ve haksız rekabet gibi negatif etkiler de ortaya 

çıkarabilmektedir (Özbilgin ve Erbil, 2022: s.8) ÇeĢitliliğin faydalı olduğunu 

gösteren bir baĢka çalıĢma daha mevcuttur. Bu çalıĢma insanlar kendilerini bir 
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ortama ait hissettiklerinde daha baĢarılı olduklarını göstermektedir (Jones vd., 

2014: 14). Kendimizi bir gruba veya ortama ait hissetmemizin çok olumlu etkileri 

olduğu söylenebilir. 

5. ÇeĢitlilik Yönetimi 

ÇeĢitliliğin yönetimi bir kurumun, eĢit ve adil yönetiminin sağlanması, 

etkili bir yapı oluĢturulması için önemlidir. Bu bağlamda çeĢitliliğin yönetimi 

araĢtırmacıların ilgisini çekmekte, çeĢitliliğin yönetiminin belirleyicilerinden 

ziyade etkileri üzerinde araĢtırmalar yapılmaktadır (Güner Kibaroğlu, 2023: 41). 

ÇeĢitlilik etkin bir Ģekilde yönetilmelidir, aksi takdirde çeĢitlilik kurum 

içinde zorluklar yaratabilir. Çünkü çalıĢanların kültürel geçmiĢleri ve yaĢam 

deneyimlerinin çeĢitlilik algılarını ve anlayıĢlarını Ģekillendirmesi ve genellikle 

farklı tanım ve yorumlara yol açabilir. Bu zorlukların üstesinden gelmek için 

kuruluĢlar, eĢitlikçi ve kapsayıcı bir çalıĢma ortamı yaratmaya öncelik veren 

kapsamlı bir strateji uygulamalıdır. Bu stratejinin kilit yönlerinden bir i, kültürel 

farklılıklar nedeniyle sıklıkla ortaya çıkan engellerin yıkılmasına yardımcı 

olabilecek etkili iletiĢimdir (Eroğlu ve ÇalıĢır, 2019). 

KuruluĢlar, açık diyalogları teĢvik ederek ve çalıĢanların kendilerine özgü 

bakıĢ açılarını ve deneyimlerini paylaĢmaları için fırsatlar yaratarak daha güçlü 

bir topluluk duygusu geliĢtirebilir ve çeĢitliliğin iĢ yerine kattığı değer için ortak 

bir takdir oluĢturabilir. Ayrıca kuruluĢlar, çeĢitliliğin sadece bir moda sözcük 

değil, somut bir gerçeklik olmasını sağlamak için kurumsal yapı ve süreçlerinde 

somut değiĢiklikler yapmaya istekli olmalıdır. Bu değiĢiklikleri uygulamak, 

çeĢitliliğe bağlılık ve değiĢim yönetimine stratejik, planlı bir yaklaĢım gerektirir 

(ġenyücel 2024; Vural, 2019). ÇeĢitlilik etkin bir Ģekilde yönetildiğinde, 

kuruluĢların günümüzün dinamik, küresel pazarında rekabet avantajı elde 

etmeleri ve bu avantajı korumaları için stratejik bir araç olarak hizmet edebilir.  

Özel sektör iĢletmelerinin kurum kültürünü oluĢturan pek çok yönetim ve 

organizasyon uygulaması, yeni bakıĢ açılarını da ortaya çıkarmıĢtır. 1990‟lı 

yılları takiben dünyayı etkisi altına alan küreselleĢme rekabet, insan hakları, 

demokrasi, teknoloji gibi alanlarda yeni geliĢmeleri de beraberinde getirmiĢtir. 

Kültür değiĢimleri adaptasyon yaklaĢımlarını da gerekli kılmıĢtır. 

Organizasyonların formal yapıları içindeki davranıĢ ve iliĢkileri de biçim 
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değiĢtirmiĢtir. Organizasyonlar çevrelerindeki geliĢmelere uyum sağlayarak ve 

çevre koĢullarına adapte olarak ayakta kalmaya devam etmelidirler. Tüm bu 

süreçler Koçel‟in (2007: 266) de ifade ettiği gibi “Adaptasyon - Uyum 

YaklaĢımı” ile ifade edilmektedir. 

ÇalıĢanlar örgüt içerisinde özdeĢleĢmek isterler. Bu bireyin kimlik 

oluĢumundaki sosyal özdeĢleĢmeden ileri gelir. ÇalıĢan, çalıĢan kimliğini 

oluĢtururken de bu özdeĢleĢmeyi tamamlamak ister. Örgüt yani grup 

özdeĢleĢmesi, “Sosyal Kimlik Kuramı”na dayanmaktadır. Taijfel‟e göre sosyal 

kimlik, bireyin bir gruba ait olma ihtiyacından doğan, gruba dair anlam 

bulmasıdır (Sezici, 2015: 169). Bireyin farklılıkları ve grup içinde bu 

farklılıklarının kabulü, örgütle de özdeĢleĢmesini beraberinde getirebilir. Sosyal 

kimlik kuramı, bireylerin kendilerini belirli gruplara ait hissetmelerinin çeĢitlilik 

algılarını belirlediğini öne sürmektedir (Cooper ve Denner, 1998). Bunlara ek 

olarak, yönetimsel yaklaĢımlar da örgütsel çeĢitliliğin yönetilmesinde önemli bir 

rol oynamaktadır. Örgütlerin çeĢitliliği etkin bir Ģekilde yönetebilmeleri için, bu 

konudaki farklı bakıĢ açılarını anlamaları ve uygun stratejiler geliĢtirmeleri 

gerekmektedir (Seymen, 2006). 

Sonuç olarak, çeĢitliliğin anlaĢılmasına yönelik kuramsal yaklaĢımlar, bu 

karmaĢık fenomenin çok boyutlu yönlerini ortaya koymaktadır. Kültürel, sosyal 

ve yönetimsel perspektiflerin bütüncül bir Ģekilde değerlendirilmesi, çeĢitlilik 

algısının daha iyi anlaĢılmasını sağlayacaktır. 

ĠĢyerinde çeĢitlilik algısı ve deneyimi, kurumsal etkinlik, çalıĢanların refahı 

ve toplumsal bütünleĢme üzerinde önemli etkilere sahip olabilir.  ÇeĢitlilik 

algısının ölçülmesi, iĢ yerinde çeĢitliliğin karmaĢık dinamiklerinin anlaĢılması ve 

ele alınmasında çok önemli bir adımdır (Yaday ve Lenka, 2020). 

C. ĠĢ Güvencesizliği Algısı 

1. ĠĢ Güvencesi mi, ĠĢ Güvencesizliği mi? 

Güvencenin olduğu bir ortamda güvencesizliğin konuĢulmasının pek bir 

anlamı kalmayabilir. Tıpkı kadınlara ya da farklı ırklara yapılan ayrımcılığın 

olmadığı bir dünyada, kadın hakları veya insan haklarının konuĢulmasına gerek 

duyulmaması gibi. Ġçinde bulunduğumuz dünyanın kusursuz olmaması, çok 
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karmaĢık bir yapıda olması bizi konunun eksik, yanlıĢ ve geliĢime açık taraflarına 

yönelmemize neden olmaktadır. Zeytinoğlu ve arkadaĢları da Türkiye bağlamında 

iĢ güvencesizliğinin norm haline gelmesinden dolayı “iĢ güvencesizliği” olarak 

konunun ele alınması gerektiğini vurgulamaktadır (Zeytinoğlu vd., 2012: 2810) .  

Alan yazında iĢ güvencesizliği, iĢ güvencesi ile birlikte karĢımıza 

çıkmaktadır. Tanımlamalarda biraz farklılıklar olsa da, yapılan çalıĢmalarda iĢ 

güvencesi algısının düĢük olduğu, iĢin güvenliğinin tehdit altında olduğu 

ortamlarda, iĢ güvencesizliği algısından, iĢ güvencesizliği ikliminden, iĢ 

güvencesi memnuniyeti düĢüklüğünden bahsedildiği görülmektedir (Önder ve 

Wasti, 2002; Özcan ve Tunçbilek, 2022; Yüce-Selvi, 2020). ĠĢ güvencesi algısı ve 

memnuniyeti ölçümleriyle iĢ güvencesizliği olarak tartıĢılan araĢtırmalar, bu 

çalıĢmada olduğu gibi alan yazında da mevcuttur (Demirci, 2022; Özcan ve 

Tunçbilek, 2022). 

Alan yazında iĢ güvencesizliğini araĢtıran pek çok çalıĢma, iĢ güvencesi 

ölçeği ve iĢ güvencesi endeksi ile ölçümlenerek incelenmiĢtir (Sümer vd., 2013; 

Demirci 2022). Sümer ve arkadaĢları (2013), çalıĢanların iĢ güvencesizliğine 

yönelik algılarını ölçmek için bir “ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçeği” kullanmıĢtır. 

Ölçekten alınan yüksek puanlar çalıĢanların iĢlerini güvende algıladıklarını, 

ölçekten alınan düĢük puanlar ise iĢlerini güvende algılamadıklarını ifade 

etmiĢtir. ĠĢ güvencesizliği Türk toplumunda iĢ güvencesi kavramına göre daha 

yaygın kullanıldığı için, iĢ güvencesizliği yurt içi çalıĢma koĢullarında norm 

olarak kabul edilmektedir (Zeytinoğlu vd., 2012). 

ĠĢ güvencesi, çalıĢanların iĢlerini kaybetme korkularının olmaması ve 

iĢlerini sürdürebilme garantisi olarak tanımlanmaktadır. Buna karĢın, iĢ 

güvencesizliği ise çalıĢanların iĢlerini kaybetme korkusu ve sürekli kaygı 

içerisinde olmaları anlamına gelmektedir (Park vd., 2018). ÇalıĢanlar, iĢini 

kaybetme endiĢesi yaĢadıklarında psikolojik olarak olumsuz etkilenmekte, kaygı 

ve stres yaĢamaktadır (Soelton vd., 2020). ĠĢ güvencesinin olmadığı yerde iĢ 

güvencesizliğinden bahsetmek mümkündür. 

2. ĠĢ Güvencesizliği Kavramı 

Yerli alan yazında çalıĢma hayatında iĢ kaybı kadar insana zarar veren bir 

baĢka etken çalıĢanın iĢini kaybetme korkusu, iĢini kaybetme riski, iĢin 
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geleceğinin belirsizliğidir. Bu üç kavram iĢ güvencesizliğini tanımlamaktadır. 

(Sümer vd., 2013: 59). Bireyin kendisine özgü içsel olarak yaĢadığı ve kiĢiden 

kiĢiye değiĢkenlik gösteren iĢ güvencesizliği, öznel ya da algılanan iĢ 

güvencesizliği olarak belirtilmektedir. ĠĢ güvencesizliğinin nesnel biçimi ise iĢin 

herkes için aynı etki yarattığı sonuçlarına odaklanmaktadır. 

Sosyolojik ve ekonomik açıdan araĢtırmalara konu olan iĢ güvencesizliği, 

psikolojik olarak öznel yani bireylere özgü araĢtırmalara konu olmaktadır (Sümer 

vd., 2013: 59). Ekonomik daralma dönemlerinde iĢini kaybetme endiĢesi yaĢayan 

çalıĢanların stres, kaygı ve depresyon gibi psikolojik sorunlar yaĢadıkları 

görülmektedir (Soelton vd., 2020). 

Bu araĢtırma kapsamındaki bir diğer kavram olan iĢ güvencesizliği, negatif 

bir olgu olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu kavram 1970 ve 1980‟lerde ABD‟de 

iĢverenlerin çıkarları karĢısında çalıĢanların içinde bulunduğu durumu açıklamak 

için ortaya çıkmıĢtır. Greenhalg ve Rosenblatt‟ın (1984), iĢ güvencesizliğini, 

bireyin karĢı koymadaki güçsüzlüğü olarak tanımlamıĢtır (Günalan, 2020). 

ĠĢ güvencesizliği alan yazında nesnel ve öznel iĢ güvencesizliği, nicel ve 

nitel iĢ güvencesizliği, iĢ stresi, biliĢsel ve duyuĢsal iĢ güvencesizliği gibi pek çok 

farklı boyutta karĢımıza çıkmaktadır. Alan yazında iĢ tutumları, iĢ doyumu, iĢe 

bağlılık, güven, çeĢitlilik/ayrımcılık, performans, motivasyon, iĢten ayrılma, 

mobbing gibi değiĢkenleri de iĢ güvencesizliğinin ardılları arasında belirtmek 

yanlıĢ olmayacaktır (Çakır, 2007). 

Bunların yanı sıra “Ġnsan Hakları Evrensel Bildirgesi”nin (1948) 23. 

maddesine baktığımızda, bireylerin uygun koĢullarda, eĢitlikçi bir ortamda iĢsiz 

kalmamak/ iĢ güvencesizliği yaĢamamak, kendisinin ya da ailesinin uygun 

koĢullarda geçinmesini sağlamak adına, çalıĢacağı iĢi dilediği gibi seçme, eĢit iĢe 

eĢit ücret alma hakkına sahip olduğu açıkça belirtildiği görülmektedir.  

3. ĠĢ Güvencesizliğinin Nedenleri 

Ġstihdamın değiĢen doğası, teknolojik geliĢmeler ve ekonomik 

dalgalanmalar çalıĢanlar için belirsizliğin ve istikrarsızlığın artmasına neden 

olduğundan, iĢ güvencesizliği son zamanlarda iĢgücü piyasalarında giderek artan 

bir sorun haline gelmiĢtir. ÇalıĢanların iĢlerini kaybetme korkusu, iĢ sözleĢmeleri 
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ve teknolojik değiĢimler gibi faktörler iĢ güvencesizliğinin ana nedenleri arasında 

sayılabilir. 

Ekonomik Nedenler; 

Ekonomik nedenler iĢ güvencesizliğinin en temel nedenlerinden biridir. 

Üretim süreçlerinin dönüĢümü ve ekonomik krizler, iĢ güvencesizliğinin ortaya 

çıkmasına ve yaygınlaĢmasına neden olabilmektedir. 

Ekonomik durgunluklar ve enflasyon, iĢsizlik oranlarının artmasına, gelir 

adaletsizliğine ve beraberinde iĢ güvencesizliğine neden olmaktadır (Moreira-

Choez vd., 2023). 

Ayrıca ekonomik belirsizlikler, iĢçilerin istikrarsız bir çalıĢma ortamında 

bulunmalarına sebep olmaktadır. Bu durum da çalıĢanlarda iĢ güvencesizliği 

algısının artmasına neden olmaktadır (Castro-Castaneda vd., 2023). 

Siyasi Nedenler; 

Siyasi nedenler de iĢ güvencesizliğinin artmasında etkili olabilmektedir. 

Hükümet politikalarının istikrarsızlığı, yetersiz yasal düzenlemeler ve siyasi 

belirsizlikler, iĢ güvencesizliğine zemin hazırlayabilmektedir. Bu durum, 

iĢverenlerin kârlılıklarını artırmak için esnek çalıĢma koĢullarını tercih etmelerine 

neden olabilmektedir (Mert, 2021; Petek, 2021). 

Teknolojik Gelişmelerden Kaynaklı Nedenler; 

Teknolojik geliĢmeler, iĢ güvencesizliğinin artmasında etkili bir faktördür. 

Otomasyon, dijitalleĢme ve yapay zekâ gibi teknolojik ilerlemeler, iĢgücü 

talebinde değiĢiklikler yaratarak belirli meslek gruplarında iĢ güvencesizliğinin 

artmasına sebep olmaktadır. Bu durum, iĢçilerin çalıĢma koĢullarının 

belirsizleĢmesine ve istikrarsızlaĢmasına yol açmaktadır (Bekmezci, 2024).  

Son dönemde Ģirketlerin tercih ettiği esnek çalıĢma modelleri de, 

çalıĢanların yeni çalıĢma koĢullarına adaptasyonunu gündeme getirmiĢ ve 

freelance çalıĢma koĢullarının belirsizliği iĢ güvencesizliğini artırmıĢtır (Kahveci, 

2023). 

Globalleşme ve Rekabetten Kaynaklı Nedenler; 
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GloballeĢme ve rekabet, iĢ güvencesizliğinin artmasında etkili bir faktördür. 

Küresel piyasalardaki rekabetin artması, iĢverenlerin maliyetleri düĢürme ve 

esnek çalıĢma modellerini tercih etme eğilimine girmelerine neden olmaktadır. 

Özellikle düĢük maliyetli üretim ve hizmet modellerinin yaygınlaĢması, iĢ 

güvencesizliğinin artmasına sebep olmaktadır (Rajapakshe ve Chandrasiri, 2023).  

İşveren Tercihlerinden ve Sendikal Hareketlerin Zayıflamasından 

Kaynaklı Nedenler; 

ĠĢverenlerin tercihleri, iĢ güvencesizliğinin artmasında önemli bir rol 

oynamaktadır. Maliyetlerini azaltmak isteyen iĢverenler, çalıĢan maliyetlerini 

azaltmak için esnek çalıĢma modellerini tercih etmekte, kayıt dıĢı istihdamın 

yaygınlaĢmasına neden olmakta bu durum da, düĢük maliyet arayıĢlarına, iĢ 

güvencesizliğinin artmasına sebep olmaktadır (Çıvak, 2024). 

Bir toplumda gücün eĢit olmayan dağılımı sebebiyle güç mesafesi 

derecesinin, iĢ güvencesizliği algısını ve deneyimini Ģekillendirmede önemli bir 

rol oynayabileceği öne sürülmektedir. Yüksek güç mesafesine sahip toplumlar, 

hiyerarĢik yapılara ve sorgulanmayan otoriteye daha fazla tolerans gösterme 

eğilimindedir; bu da bireylerin iĢle ilgili belirsizlikleri nasıl algıladıklarını ve 

bunlara nasıl tepki verdiklerini etkileyebilir (Mokhtar vd., 2020). 

Zaman zaman iĢverenlerin engelli çalıĢanlara yönelik ayrımcılığı ve baskıcı 

tutumları iĢ güvencesizliği algılarına neden olabilmektedir (Çadırlı ve Etçi, 

2025). 

Sendikal hareketlerin zayıflaması, iĢ güvencesizliğinin artmasında etkili bir 

diğer faktördür. Sendikaların etkisiz hale gelmesi, iĢçi haklarının korunmasında 

yetersizlik oluĢturarak iĢ güvencesizliğinin artmasına sebep olmaktadır. Bu 

durum, iĢverenlerin iĢçi haklarına saygı duyma ve koruma zorunluluğunu 

azaltabilmektedir. (Karaahmetoğlu, 2022). 

Toplumsal Cinsiyet Eşitsizliğinden Kaynaklı Nedenler; 

Türkiye'de iĢ güvencesizliğinin nedenleri arasında cinsiyet ve toplumsal 

cinsiyet eĢitsizliği de önemli bir yer tutmaktadır. Kadınlar, erkeklere göre daha 

fazla güvencesiz çalıĢma koĢullarına maruz kalmaktadır (KaĢdarma, 2018). Bu 

durumun temel nedenleri arasında, kadınların daha düĢük ücretle çalıĢtırılması, 

düĢük statüdeki ve güvencesiz iĢlerde istihdam edilmeleri, iĢ yerinde ayrımcılığa 
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maruz kalmaları ve iĢten çıkarılma risklerinin daha yüksek olması yer almaktadır 

(ġenel, 2024). 

4. ĠĢ Güvencesizliğinin Boyutları 

Türkçe alan yazında iĢ güvencesizliğinin genel olarak üç ayrı kategoride 

boyutları mevcuttur; nesnel-öznel, nicel-nitel, biliĢsel-duyuĢsal (Yüce-Selvi ve 

Sümer, 2018). ĠĢ güvencesizliği, bireylerin iĢlerini kaybetme tehdidi 

algılamalarını ifade eden çok boyutlu bir kavramdır. Bu durum, çalıĢanların hem 

nesnel hem de öznel düzeylerde etkilenmesine yol açmaktadır. Nesnel boyut, iĢin 

kaybedilme olasılığı veya ekonomik güvensizlik gibi somut gerçeklerle; öznel 

boyut ise, bireylerin iĢ güvencesizliğine iliĢkin algı ve tepkileriyle iliĢkilidir 

(Karagöz, 2024). 

ĠĢ güvencesizliği aynı zamanda nicel ve nitel boyutlara da sahiptir. Nicel 

boyut, iĢsiz kalma olasılığı veya iĢin kaybedilme derecesi gibi ölçülebilir 

unsurları; nitel boyut ise, iĢ niteliğindeki değiĢiklikleri, kariyer fırsatlarının 

azalması gibi daha öznel deneyimleri kapsamaktadır (Karagöz 2024). 

ĠĢ güvencesizliğinin biliĢsel ve duyuĢsal boyutları da bulunmaktadır. 

BiliĢsel boyutunda bireyler, iĢ güvencesizliğine dair algılar oluĢturur ve bu algıyı 

iĢin kaybedilme olasılığı Ģeklinde zihinsel olarak değerlendirirler. DuyuĢsal 

boyutta ise, iĢ güvencesizliği bireylerin kaygı, korku, stres gibi olumsuz duygular 

yaĢamasına neden olur (Yüce-Selvi ve Sümer, 2018). Bu kadar derin ve çok 

yönlü bir değiĢkenin, çalıĢan üzerinde yarattığı etkiler iyi analiz edilmeli ve 

önleyici çözümler geliĢtirilmelidir. 

5. ĠĢ Güvencesizliğinin Sonuçları 

Sverke ve arkadaĢlarına göre (2002) iĢ güvencesizliğinin olumlu olmayan 

bireysel ve örgütsel olarak çeĢitli sonuçları bulunmaktadır. ĠĢ güvencesizliği 

çalıĢanlar üzerinde ağır birer yük oluĢturmakla birlikte, çalıĢanların iĢ ve özel 

yaĢamlarını olumsuz etkilemekte, onları gerilim ve strese sokmakta, psikolojik iyi 

oluĢ halini olumsuz etkilemektedir (Karagöz, 2024). 

Bu nedenle psikososyal etkileri iĢsizlik kadar yüksek olan iĢ güvencesizliği 

ile baĢa çıkabilmek için örgütlerin çalıĢanlarına destek olması, onları dinlemesi 
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ve devlet politikalarının iĢ güvencesini arttıracak uygulamaları hayata geçirmesi 

gerekmektedir (Sümer vd., 2013: 182-183). 

ĠĢ güvencesizliği algısı, çalıĢanların finansal stresini artırmaktadır. Çünkü 

ekonomik belirsizlik, çalıĢanların ve ailelerinin finansal güvenliğini tehdit 

etmekte, bu durum da bireylerin iĢ güvencesizliği algısını arttırmaktadır. (Sun ve 

Critchfield, 2020). Bireylerin iĢlerini kaybetme korkusu ile fedakârlık yaparak 

zamanlarını büyük ölçüde iĢ yerinde geçirmeleri, iĢverene olan bağlılığı 

kanıtlama çabası, çalıĢanın kendi ailesi ile çatıĢmasını beraberinde getirmektedir 

(ġimĢek ve Koç, 2020). Tüm bunlar çalıĢanların iĢ ve yaĢam doyumlarını 

olumsuz etkilemektedir. ĠĢ güvencesizliği, çalıĢanların istikrarlı bir iĢe sahip 

olamama durumudur. Ekonomik, siyasi, teknolojik, globalleĢme ve rekabet, 

iĢveren tercihleri ve sendikal hareketlerin zayıflaması gibi faktörler bu duruma 

etki etmektedir (Rajapakshe ve Chandrasiri, 2023). Bu nedenlerle, iĢ 

güvencesizliğinin azaltılması için politika önerileri geliĢtirilmesi gerekmektedir.  

D. Finansal Stres, ÇeĢitlilik Algısı, ĠĢ Güvencesizliği Ġle Ġlgili Yapılan ÇalıĢmalar 

1. Finansal Stres ve ÇeĢitlilik Algısı 

Finansal stresin bireyler üzerindeki etkileri ve topluluklarla olan iliĢkileri 

son yıllarda giderek artan bir araĢtırma alanı olmuĢtur. Üniversite öğrencileri ile 

yapılan bir araĢtırmada, öğrencilerinin en önemli beĢ stres kaynağından dördünün 

kiĢisel finanslarla ilgili olduğu bulunmuĢtur (Heckman vd., 2014). 

Finansal stres düzeyi ile çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢkiyi doğrudan ele alan 

sınırlı sayıda çalıĢma vardır, ancak bu iki kavramın birbiriyle bağlantılı 

olabileceği bazı kuramsal ve pratik çerçeveler bulunmaktadır. 

Bireyin çevresindeki çeĢitlilik algısının, finansal stres düzeyi üzerinde 

önemli bir etkiye sahip olduğu belirtilmektedir. Spesifik olarak, bir bireyin sosyal 

ve akademik çevresini sosyoekonomik statü, ırk ve cinsiyet gibi faktörler 

açısından ne derece çeĢitli algıladığı, genel finansal refah duygusunu 

etkileyebilir. Bireyin finansal  durumuyla ilgili yaĢadıkları da genel stres 

durumunu etkileyebilmektedir (Heckman vd., 2014). 

Finansal stresin yalnızca bireyin ruh sağlığını ve fiziksel iyilik halini değil, 

aynı zamanda çevresindeki çeĢitli yönlere yönelik algılarını ve tutumlarını da 
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etkileyebildiği görülmüĢtür. Finansal stres ile çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢkinin 

varlığına değinilmiĢtir (Baker ve Montalto, 2019). Bu iliĢkiye dair bir bakıĢ açısı, 

artan çeĢitlilik algısının sosyoekonomik eĢitsizlikler konusunda daha fazla 

farkındalığa yol açabileceğini ve bunun da finansal stresin artmasına neden 

olabileceği öne sürülmektedir (Baker ve Montalto, 2019). Bu durum özellikle, 

sıklıkla mali yüklerle karĢı karĢıya kalan ve bu yüklere karĢı daha hassas olabilen 

üniversite öğrencileri için de geçerlidir. 

Bireyler farklı geçmiĢlere sahip akranlarının karĢılaĢtığı finansal zorluklarla 

yüzleĢmek zorunda kalmaktadır (Heckman vd., 2014). Ayrıca, sosyal desteğin 

finansal stres ve kaygı arasındaki iliĢki üzerindeki tampon etkisi cinsiyete göre 

değiĢebilir; bazı kanıtlar sosyal desteğin koruyucu rolünün kız öğrenciler için 

daha belirgin olduğunu göstermektedir (Heckman vd., 2014). 

Bunların aksine, daha çeĢitli bir ortam, daha geniĢ bir sosyal ve finansal 

kaynak ağına eriĢim sağlayarak finansal stresin olumsuz etkisini potansiyel olarak 

hafifletebilir. Ayrıca, farklı bakıĢ açılarına ve deneyimlere maruz kalmak, 

bireylerin kendi finansal zorluklarını daha etkili bir Ģekilde aĢmalarına yardımcı 

olabilecek daha fazla empati ve anlayıĢ duygusunu teĢvik edebilir. 

2. Finansal Stres ve ĠĢ Güvencesizliği 

Günümüz iĢ ortamındaki belirsizlikler ve ekonomik koĢullardaki 

dalgalanmalar, çalıĢanların finansal stres ve iĢ güvencesizliği ile karĢı karĢıya 

kalmasına neden olmaktadır. Finansal stres, kiĢilerin finansal durumları ile ilgili 

endiĢe ve kaygılarını yansıtan bir kavramdır (Lee vd., 2023). Oysa iĢ 

güvencesizliği, çalıĢanların gelecekteki istihdamlarının devamlılığı konusundaki 

belirsizliği ifade eder (Soelton vd., 2020). 

Yapılan araĢtırmalar, finansal stres ile iĢ güvencesizliği arasında bir iliĢki 

olduğunu göstermektedir (Lee vd., 2023). 

DüĢük ücretler, eksik ödeme ve iĢ güvencesizliği, finansal strese katkıda 

bulunan faktörler olarak kabul edilmektedir ve bu da kariyer ilerlemesini ve 

performansını engelleyebilmektedir. 
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3. ÇeĢitlilik Algısı ve ĠĢ Güvencesizliği 

ÇalıĢanların iĢ güvencesi algısı, birçok faktör tarafından etkilenmektedir. 

Özellikle, çalıĢanların çeĢitlilik algısı, iĢlerinin güvencesizliğiyle iliĢkili 

görünmektedir. ÇalıĢanların etnik kökenlerine ve demografik özelliklerine dayalı 

olarak algıladıkları çeĢitlilik, onların iĢ güvencesi endiĢelerini 

Ģekillendirebilmektedir (Wilson ve Mossakowski, 2009; Wilson vd., 2006). 

Bir çalıĢma, Afrikalı Amerikalıların nispeten yüksek iĢ güvencesizliği 

algılarının nedenlerini araĢtırmıĢtır (Wilson ve Mossakowski, 2009). Bu 

çalıĢmada, Afrikalı Amerikalıların iĢlerini kaybetme korkusunun, Beyazlara göre 

en az iki kat fazla olduğu ve bu farkın cinsiyet, yaĢ ve deneyim düzeylerinde de 

gözlendiği belirtilmektedir (Wilson vd., 2006). ÇeĢitlilik algısı ve iĢ 

güvencesizliği arasındaki iliĢki, ırk temelli ayrımcılık ve önyargının iĢ yerindeki 

yansımalarıyla açıklanabilir. ĠĢ yerindeki ayrımcılık ve önyargı algıları, 

çalıĢanların kariyer seçimlerini ve geliĢimlerini etkileye bilmektedir. Örneğin, 

bazı Afrikalı Amerikalı kadınlar, iĢ yerindeki cinsiyetçilik ve ırkçılık algılarından 

dolayı, kariyer seçimlerini sınırlayabilir. 

Sonuç olarak, iĢ güvencesizliğinin çeĢitlilik algısı üzerindeki düzenleyici 

etkisine iliĢkin kuramsal yaklaĢım, bu iki kavram arasındaki karmaĢık ve çok 

yönlü bir iliĢki olduğunu gösterebilmektedir. Bu nedenle çalıĢanların iĢ hayatına 

yönelik değer ve anlam kazanabilmesi için iĢ güvencesizliğinin, finansal stres ve 

çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢki üzerindeki düzenleyici etkisi önemli bir 

perspektif yaratabilir. 
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III. YÖNTEM 

A. AraĢtırmanın Modeli 

Bu çalıĢma, özel sektörde çalıĢan beyaz yakalı çalıĢanların finansal stres 

düzeyleri ile çeĢitlilik algıları arasındaki iliĢkide iĢ güvencesizliğinin düzenleyici 

rolünün incelendiği nicel bir araĢtırmadır. DeğiĢkenlerin birden fazla olması 

nedeniyle değiĢimlerin ölçümlenmesi için iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır.  

B. Evren ve Örneklem 

ÇalıĢmanın evrenini ülkemizin özel sektöründe Ġstanbul ilinde görev yapan 

beyaz yakalı çalıĢanları kapsamaktadır. Ana kütlenin sayısı belli olmadığı ve 

elimizde evrene dair bir liste olmadığı için çalıĢmanın örneklem büyüklüğü 

çalıĢma verileri dikkate alınarak hesaplanmıĢtır. “Kolayda Örnekleme Yöntemi” 

ile belirlenen 0.05 hata payı ve 0.95 güven aralığı dikkate alınmıĢtır. Bununla 

birlikte anket formunda yer alan ölçeklerin madde sayıları toplanmıĢ (49 madde) 

ve toplanan rakamın en az beĢ katı (en az 245) kadar katılımcı olması gerektiği 

hesaplanmıĢtır (Akbulut ve Çapık, 2022). Buradan yola çıkarak toplam madde 

sayısı 49 olan bu çalıĢmada 300 katılımcıya ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Rasgele 

yöntem ile 392 kiĢiye ulaĢılmıĢtır ancak, çalıĢmanın ana kütlesini Ġstanbul ilinde 

yaĢayan özel sektördeki beyaz yakalı çalıĢanlar oluĢturduğu için diğer illerde 

yaĢayan katılımcılar hariç tutularak, Ġstanbul ilinde yaĢayan 258 katılımcının 

yanıtları ile analizler gerçekleĢtirilmiĢtir.  Ġstanbul ilinde özel sektörde görev 

yapan beyaz yakalı 258 çalıĢanın yanıtlarına göre demografik özellikler Çizelge 

1‟de verilmiĢtir. 
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Çizelge 1. Katılımcıların Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Sayı ve Yüzde 

Dağılımı 

DeğiĢken Kategori n % 

Cinsiyet    

 Kadın 162 62.8 

 Erkek 96 37.2 

YaĢ Kategorisi    

 18-29 YaĢ (Beliren 

YetiĢkinlik) 

97 37.6 

 30-39 YaĢ (YetiĢkinlik) 88 34.1 

 40-49 YaĢ (YetiĢkinlik) 61 23.6 

 50-70 YaĢ (YetiĢkinlik) 12 4.7 

Eğitim Durumu    

 Lise 20 7.8 

 Üniversite 176 68.2 

 Yüksek Lisans 54 20.9 

 Doktora 8 3.1 

 

Gelir DuGelir Durumu 

   

 Gelirim Giderimden Az 66 25.6 

 Gelirim Giderime Denk 123 47.7 

 Gelirim Giderimden Fazla 69 26.7 

ÇalıĢtığı Kurumdaki Görevi    

 Uzman/Memur/Sorumlu 147 57.0 

 Orta Düzey Yönetici 84 32.5 

 Üst Düzey Yönetici 27 10.5 

ÇalıĢtığı Kurumdaki ÇalıĢan 

Sayısı 

   

 1-49 KiĢi 88 34.1 

 50-999 KiĢi 88 34.1 

 1000 KiĢi ve Üzeri 82 31.8 

Kurumdaki ÇalıĢma Süresi    

 0-1 Yıl 69 26.7 

 2-5 Yıl 88 34.1 

 6-14 Yıl 76 29.5 

 15 Yıl ve Üzeri 25 9.7 

ĠĢ YaĢamı Tecrübesi    

 0-1 Yıl (1) 21 8.1 

 2-5 Yıl (2) 50 19.4 

 6-10 Yıl (3) 57 22.1 

 11-20 Yıl  (4) 87 33.7 

 20 Yıl ve Üzeri (5) 43 16.7 

Toplam  258 100.0 

    

Çizelge 1‟de katılımcıların sosyodemografik özellikleri incelendiğinde 

toplam 258 katılımcının 162‟si (% 62.8) kadın, 96‟sı (% 37.2) erkektir.  
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Katılımcıların yaĢ grupları incelendiğinde toplam 258 katılımcıdan 97‟si (% 

37.6) 18-29 yaĢ aralığında, 88‟i (% 34.1) 30-39 yaĢ aralığında, 61‟i (% 23.6) 40-

49 yaĢ aralığında, 12‟si (% 4.7) 50-70 yaĢ aralığındadır. 

Katılımcıların en son mezun olduğu eğitim kurumu dikkate alındığında 

20‟si (% 7.8) lise mezunu, 176‟sı (% 68.2) üniversite mezunu, 54‟ü (% 20.9) 

yüksek lisans mezunu, 8‟i (% 3.1) doktora mezunudur. 

Katılımcıların gelir durumu incelendiğinde 66‟sı (%25.6) gelirinin 

giderinden az olduğunu, 123‟ü (% 47.7) gelirinin giderine denk olduğunu, 69‟u 

(% 26.7) gelirinin giderinden fazla olduğunu belirtmektedir. 

Katılımcıların çalıĢmıĢ olduğu kurumdaki pozisyonları incelendiğinde 

147‟sinin (% 57) uzman/memur/sorumlu pozisyonunda görev yaptığı, 84‟ünün (% 

32.5) orta düzey yönetici olduğu ve 27‟sinin (% 10.5) üst düzey yönetici olduğu 

görülmektedir. 

Katılımcıların çalıĢtığı kurumdaki çalıĢan sayısı incelendiğinde 88‟inin (% 

34.1) çalıĢtığı kurumda 1-49 kiĢi arasında çalıĢan olduğu, 88‟inin (%34.1) 

çalıĢtığı kurumda 50-999 kiĢi arasında çalıĢan olduğu, 82‟sinin (% 31.8) çalıĢtığı 

kurumda 1000 kiĢi ve üzerinde çalıĢan olduğu görülmektedir. 

Demografik sonuçlara göre 258 katılımcının mevcutta çalıĢmakta olduğu 

kurumdaki çalıĢma süresi incelendiğinde 71‟i (% 27.5) 0-1 yıl arasında, 85‟i 

(%32.9) 2-5 yıl arasında, 50‟si (% 19.4) 6-10 yıl arasında, 45‟i (% 17.4) 11-20 yıl 

arasında ve 7‟si (% 2.7) 20 yıl üzerindedir. 

Katılımcıların iĢ yaĢamı tecrübesi incelendiğinde 21‟i (%8.1) 0-1 yıl 

arasında, 50‟si (% 19.4) 2-5 yıl arasında, 57‟si (% 22.1) 6-10 yıl arasında, 87‟si 

(%33.7) 11-20 yıl arasında, 43‟ü (% 16.7) 20 yıl üzeri iĢ tecrübesine sahiptir. 

C. Veri Toplama Araçları 

ÇalıĢmada araĢtırmacı tarafından hazırlanan “Demografik Bilgi Formu”nun 

yanı sıra “Finansal Stres Ölçeği”, “ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği” ve “ĠĢ Güvencesi 

Algısı Ölçeği” kullanılmıĢtır. 
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1. Demografik Bilgi Formu 

Demografik bilgi formu ile kiĢilerin yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, gelir 

durumu, yaĢadığı Ģehir, çalıĢtığı kurumun çalıĢan sayısı, çalıĢtığı kurumdaki 

pozisyonu, çalıĢanın kurumdaki çalıĢma süresi ve çalıĢanın iĢ yaĢamındaki 

çalıĢma süresi bilgileri edinilmeye çalıĢılmıĢtır. Form toplam 9 maddeden 

oluĢmaktadır. 

2. Finansal Stres Ölçeği 

ÇalıĢmada, Heo ve arkadaĢları (2020) tarafından finansal stresi kavramsal 

sorunları ile ele alarak ölçmeyi amaçlayan Finansal Stres Ölçeği kullanılmıĢtır. 

Üç boyutlu ve toplam 24 maddeli likert tipi ölçeğin (1= Kesinlikle katılmıyorum, 

5= Kesinlikle katılıyorum) her bir boyutu 8 maddeden oluĢmaktadır. Finansal 

stres ölçeğinin özgün formunun Cronbach Alpha iç tutarlılık katsayıları .97 olarak 

ölçülmüĢtür. Özkılıçcı ve Onay Kılıç (Baskıda) tarafından Türkçe‟ye uyarlama 

çalıĢmasında yapı geçerliği için öncelikle Açımlayıcı Faktör Analizi yapılmıĢ, 

ölçek 24 madde ve 3 boyut Ģeklinde faktörleĢmiĢtir.  Finansal Stres Ölçeği‟nin 

uyarlama çalıĢmalarında ortaya çıkan yapısı birinci ve ikinci düzey Doğrulayıcı 

Faktör Analizi ile doğrulanmıĢtır. 

Toplam ölçek puanı için Cronbach Alpha iç tutarlılık katsayısı .95‟tir. Alt 

boyutların Cronbach Alpha iç tutarlılık katsayıları ise duygusal tepki için .94, 

kiĢilerarası(iliĢkisel) davranıĢ için .86 ve fizyolojik tepki için .95 olarak 

belirlenmiĢtir.  Kullanılan ölçeğin ve alt boyutlarının Cronbach alpha değerleri 

.70‟ten büyük olduğu için bu değerler ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir 

(Özkılıçcı ve Onay Kılıç, Baskıda). 

3. ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği 

Mor Barak ve arkadaĢları (1998) tarafından geliĢtirilen ölçeğin Türk 

kültürüne uyarlama, geçerlik ve güvenirliğini inceleme çalıĢmaları Tasa ve 

Mamatoğlu (2023) tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Faktör yapısı 2 ve madde sayısı 

9 olan ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği‟nin Cronbach Alpha değerleri Türkçe alan yazında 

yapılacak çalıĢmalar için geçerli ve güvenilir olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin alt 

faktörlerine ait Cronbach alfa değerleri sırasıyla, .832 (Örgütsel-Adalet Algısı) ve 

.715 (Bireysel ÇeĢitlilik Algısı) olarak tespit edilmiĢtir (Tasa ve Mamatoğlu, 
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2023). ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği, altılı likert tipi (1= Kesinlikle katılmıyorum, 6= 

Kesinlikle katılıyorum) olarak derecelendirilmiĢtir. ÇeĢitlilik algısı iĢletmelerin 

örgüt yapısına, faaliyet alanına, ihtiyaç ve beklentilerine göre de değiĢiklik 

göstermektedir (Tozkoparan ve Vatansever, 2011: s.89). Bu nedenle örgütsel 

adalet algısını, bireysel algıya ek olarak ayrı bir boyutta değerlendiren ÇeĢitlilik 

Algısı Ölçeği tercih edilmiĢtir. 

4. ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçeği 

Geçdoğan Yılmaz ve Aydın (2023) tarafından geliĢtirilen tek boyut ve 6 

maddeden oluĢan ĠĢ Güvencesi ölçeği Cronbach Alpha değerinin .91 olarak 

hesaplandığı görülmektedir. Yüksek geçerlilik ve güvenirlik değerine sahip olan 

ölçek, beĢli likert tipi (1= Kesinlikle katılmıyorum, 5 = Kesinlikle katılıyorum) 

ölçeğidir. Literatürde pek çok ĠĢ Güvencesizliği ölçeği yer almaktadır, ancak net 

ifadelerinden dolayı bu ölçek tercih edilmiĢtir. ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçeği‟ne 

kapsam geçerliliğini güçlendirmek amacıyla nicel analizlerin yanı sıra, yarı 

yapılandırılmıĢ nitel analizler de uygulanmıĢtır. Bu durum ĠĢ Güvencesi Algısı 

Ölçeği‟nin bir diğer tercih edilme sebebidir (Geçdoğan Yılmaz ve Aydın, 2023). 

“Yeterli iĢ güvencesine sahibim.”, “Keyfi olarak isten çıkarılmam söz konusu 

olmaz.”, “ĠĢten çıkarılma korkusu yaĢamıyorum.” gibi ifadelerin yer aldığı ölçek, 

çalıĢanların iĢ güvencesi algısını değerlendirdiği kadar, iĢ güvencesizliği 

algısından da ne kadar uzak olduğunu göstermektedir. 

ĠĢ güvencesinin çalıĢanlar tarafından riskli algılanması durumunda, 

çalıĢanların iĢlerini kaybetme korkusuna kapılması, iĢlerinden 

çıkarılabileceklerini düĢündüğü endiĢe durumuna iĢ güvencesizliği denilmektedir 

(Sverke, Hellgren ve Naswall, 2002). 

Sümer vd. (2013), çalıĢanların iĢ güvencesizliğine yönelik algılarını ölçmek 

için bir “ĠĢ güvencesi ölçeği” kullanmıĢtır. Ölçekten alınan yüksek puanlar 

çalıĢanların iĢlerini güvende algıladıklarını, ölçekten alınan düĢük puanlar ise 

iĢlerini güvende algılamadıklarını ifade etmiĢtir. Bu çalıĢmada da ülkemiz 

bağlamında iĢ güvencesizliği norm olarak ele alınmıĢ ve katılımcıların ölçekte 

aldıkları düĢük puanları, iĢ güvencesizliğinin düĢük olduğunu ifade etmiĢtir.  
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D. Veri Toplama ĠĢlemi ve Verilerin Ġstatistiki Analizi 

Verilerin toplanması için hızlı dönüĢen koĢullar nedeniyle son iki yıl 

içerisinde geliĢtirilen ya da uyarlanan ölçeklerin araĢtırmacılarından gerekli 

izinler alınmıĢ ve sonrasında Ġstanbul Aydın Üniversitesi Etik Kurulu‟ndan 

02.07.2024-123039 tarih ve sayılı onayı alınmıĢtır. Ardından demografik bilgi 

formu ve ölçekler, çalıĢma onam formu ile “Google Form”‟da düzenlenmiĢ, 

katılımcılara iletilmiĢtir. Anketlere katılım gönüllülük esasına dayanarak 

yöneltilmiĢtir. Ankete katılım linki, elektronik e-posta, Whatsapp uygulaması ve 

Linkedin sosyal platformu üzerinden beyaz yakalı çalıĢan profillerine mesaj 

gönderilerek iletilmiĢtir. 

Elde edilen veriler SPSS 26 programı kullanılarak analiz edilmiĢtir. Ölçülen 

verilerin normallik varsayımları değerlendirilmiĢ, ölçekleri güvenilirlik ve 

geçerlilik analizi için Cronbach Alpha ve Faktör Analizi sonuçları 

değerlendirilmiĢtir. Ölçek puanlarının normal dağılım koĢulları varsayımları 

doğrulanarak, iliĢki ve fark testlerinde parametrik testler uygulanmıĢtır. Sürekli 

değiĢkenler arasındaki iliĢki için Pearson Korelasyon Analizi, iki kategorili 

grupların farkının incelenmesi için Bağımsız Örneklemler t-Testi, ikiden fazla 

kategorisi olan grupların farklarının incelenmesi için One Way Anova Testi, 

düzenleyici ve aracı regresyon analizleri için Hayes Process Macro 4.3 

kullanılmıĢtır. 

  



45 

IV. BULGULAR 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, araĢtırma sorusundan yola çıkarak incelenen ana 

ve demografik hipotezler doğrultusunda elde edilen nicel verilerin istatistiksel 

analizlerinin incelenmesine yer verilmiĢtir. 

A. Kullanılan Ölçeklerin ve Alt Boyut Toplam Puanlarının Betimleyici 

Ġstatistikleri 

Bu kısımda, finansal stres, çeĢitlilik algısı ve iĢ güvencesi ölçeklerinin 

normal dağılımlarına iliĢkin betimleyici analizleri yapılmıĢtır. Bu analizlere 

yönelik istatistikler ve sonuçlar Çizelge 2‟de yer almaktadır. 

Çizelge 2. Ölçeklerin ve Alt Boyut Toplam Puanlarının Betimleyici 

Ġstatistikleri 

 Aralık Min. Max.    ss Çarpıklık Basıklık α 

FSÖ Toplam 96 24 120 65.46 20.41 178 -.491 .959 

Duygusal Alt 

Boyut 

32 8 40 26.71 8.38 -.284 -.797 .952 

ĠliĢkisel Alt 

Boyut 

32 8 40 19.86 6.38 .564 .131 .864 

Fizyolojik Alt 

Boyut 

32 8 40 18.89 8.43 .479 -.630 .950 

ÇAÖ Toplam 39 15 54 37.43 7.96 -.276 -.335 .817 

Örgütsel Alt 

Boyut 

25 5 30 18.83 6.31 -.290 -.631 .877 

Bireysel Alt 

Boyut 

18 6 24 18.59 3.39 -.862 .917 .699 

ĠGAÖ Toplam 24 6 30 20.17 5.43 -.355 -.239 .897 

FSÖ = Finansal Stres Ölçeği, ÇAÖ = ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği, ĠGAÖ = ĠĢ 

Güvencesi Algısı Ölçeği 

Finansal Stres Ölçeği, ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği, ĠĢ Güvencesi Algısı 

Ölçeği‟nin betimleyici analizleri sonucunda ölçeklerin en küçük/en büyük 

değerleri, ortalama değerler , standart sapma değerler , çarpıklık/basıklık 

değerler  ve  ç güven rl l k katsayıları tabloda sunulmuĢtur. Yapılan bet mley c  

anal z sonuçlarına göre katılımcıların FSÖ toplam puanından aldıkları puan 
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ortalaması x  = 65.45, standart sapması  se ss = 20.41‟d r. ÇAÖ toplam puanından 

aldıkları puan ortalaması x   =  37.42, standart sapması  se ss = 7.96‟dır. ĠGAÖ 

toplam puanından aldıkları puan ortalaması x  = 20.17, standart sapması  se ss  = 

5.43‟tür. 

Ölçeklerin ve alt boyutlarının çarpıklık ve basıklık oranları -1 ile +1 

arasında olduğu için normal dağılımın sağlandığı söylenebilir (George ve 

Mallery, 2010). Normal dağılım sağlandığı için sonrasında gerçekleĢtirilen iliĢki 

ve fark testleri parametrik testler olarak tercih edilmiĢtir. Ayrıca ölçeklerin  ve alt 

boyutlarının Cronbach‟s Alpha (α) güvenirlik analizi gerçekleĢtirilmiĢ ve 

kullanılan ölçeklerin tamamının yeterli düzeyde güvenirliğe sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Ölçeklerin faktör yapılarını incelemeye yönelik yapılan doğrulayıcı faktör 

analizi sonuçları aĢağıda yer almaktadır. 

Çizelge 3. Çizelge 3. Ölçeklerin Faktör Analizi 

 Madd

e 

Faktör KMO p Faktör Yük 

Aralığı 

Açıklanan 

Varyans 

Finansal Stres 

Ölçeği 

24 3 .95 .00 -.52 ile .85 68.88 

ÇeĢitlilik 

Algısı Ölçeği 

9 2 .83 .00 .43 ile .81 61.30 

ĠĢ Güvencesi 

Algısı Ölçeği 

6 1 .89 .00 .73 ile .88 66.25 

GerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizi (DFA) sonucunda üç faktörlü 

Finsansal Stres Ölçeği‟nin 24 maddelik faktör yüklerinin -.52 ile .85 arasında 

değiĢtiği, ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği‟nin 9 maddelik faktör yüklerinin .43 ile .81 

arasında değiĢtiği, ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçeği‟nin 6 maddelik faktör yüklerinin 

.73 ile .88 arasında değiĢtiği görülmektedir. 

B. Korelasyon Analizlerine ĠliĢkin Bulgular 

ÇalıĢmanın bu kısmında finansal stres, çeĢitlilik algısı, iĢ güvencesi algısı 

arasındaki korelasyonel iliĢkiler analiz edilmiĢtir. Ölçek toplam puanlarının yanı 

sıra, alt toplamlar arasındaki iliĢkiler ve bazı demografik değiĢkenlerle arasındaki 

iliĢkiler de incelenmiĢtir. Ġncelenen korelasyon katsayılarının gücü; 0.00-0.10 

arasında “göz ardı edilebilir iliĢki”, 0.10-0.39 arasında “düĢük/zayıf/az iliĢki”, 
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0.40-0.69 arasında “orta düzey iliĢki”, 0.70-0.89 arasında “yüksek/güçlü/çok 

iliĢki, 0.90-1.00 arasında ise “çok yüksek düzeyde iliĢki” olarak 

değerlendirilmiĢtir (Schober vd., 2018). 

Uygulanan Pearson Korelasyon Analizi sonucunda finansal stres düzeyi 

toplam puanı ve çeĢitlilik algısı toplam puanı arasında negatif yönde (r = -.288; p 

< .05) zayıf bir iliĢki bulunmuĢtur. Yani katılımcıların finansal stres düzeyi ile 

çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢki anlamlı olarak negatif yönde artmaktadır.  

Finansal stres düzeyi toplam puanı ve iĢ güvencesi algısı toplam puanı 

arasında da negatif (r = -0,404) ve orta düzeyde (p < .05) bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Yani katılımcıların finansal stres düzeyi ile iĢ güvencesi arasındaki iliĢki anlamlı 

olarak negatif yönde artmaktadır. 

ĠĢ güvencesi algısı toplam puanı ve çeĢitlilik algısı toplam puanı arasındaki 

iliĢki incelendiğinde pozitif (r =.423) ve orta düzeyde (p < .05) bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Yani katılımcıların iĢ güvencesi ile çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢki 

anlamlı olarak pozitif yönde artmaktadır. 

Demografik değiĢkenlerden yaĢ değiĢkeninin finansal stres düzeyi ile 

iliĢkisi incelendiğinde negatif (r = -.205) ve zayıf (p < .01) bir iliĢki görülmüĢtür. 

YaĢ değiĢkeni ve FSÖ Duygusal alt boyut toplam puanı ile arasında negatif yönde 

zayıf bir iliĢkisi olduğu görülmektedir (r = -.233; p < .001). YaĢ değiĢkeni ile 

FSÖ ĠliĢkisel alt boyut toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢkisi 

olduğu görülmektedir (r = -.161; p < .01). YaĢ değiĢkeni ile FSÖ Fizyolojik alt 

boyut toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢkisi olduğu görülmektedir 

(r =-.142; p < .05). 

YaĢ değiĢkeni ile kurumdaki çalıĢma süresi arasında pozitif yönde orta 

düzeyde bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = .587; p < .001). YaĢ değiĢkeni ile iĢ 

yaĢamındaki tecrübe arasında da pozitif yönde güçlü bir iliĢki bulunmaktadır (r = 

.914; p < .001). 

Kurumdaki çalıĢma süresi ile iĢ yaĢamındaki çalıĢma süresi arasında pozitif 

yönde orta düzeyde bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = .641; p < .001). 

Kurumdaki çalıĢma süresi ile FSÖ Duygusal alt boyut toplam puanı arasında 

negatif yönde zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = -.189; p < .01). 

Kurumdaki çalıĢma süresi ile FSÖ toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir 
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iliĢki olduğu görülmektedir (r = -.154; p < .05). Kurumdaki çalıĢma süresi ile 

ĠGAÖ toplam puanı arasında pozitif yönde zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir (r 

= .186; p < .01). 

ĠĢ yaĢamındaki tecrübe ile FSÖ Duygusal alt boyut toplam puanı arasında 

negatif yönde zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = -.200; p < .01). ĠĢ 

yaĢamındaki tecrübe ile FSÖ toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki 

olduğu görülmektedir (r = -.152; p < .05). 

FSÖ Duygusal alt boyut toplam puanı ile ÇAÖ Örgütsel alt boyut toplam 

puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = -.318; p < 

.001).  FSÖ Duygusal alt boyut toplam puanı ile ÇAÖ toplam puanı arasında 

negatif yönde zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = -.288; p < .001). FSÖ 

Duygusal alt boyut toplam puanı ile ĠGAÖ toplam puanı arasında negatif yönde 

zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = -.356; p < .001). 

FSÖ ĠliĢkisel alt boyut toplam puanı ile ÇAÖ Örgütsel alt boyut toplam 

puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = -.254; p < 

.001).  FSÖ ĠliĢkisel alt boyut toplam puanı ile ÇAÖ Bireysel alt boyut toplam 

puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = -.167; p < 

.01). FSÖ ĠliĢkisel alt boyut toplam puanı ile ÇAÖ toplam puanı arasında negatif 

yönde zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = -.273; p < .001). FSÖ ĠliĢkisel alt 

boyut toplam puanı ile ĠGAÖ toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki 

olduğu görülmektedir (r = -.336; p < .001). 

FSÖ Fizyolojik alt boyut toplam puanı ile ÇAÖ Örgütsel alt  boyut toplam 

puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = -.214; p < 

.001).  FSÖ Fizyolojik alt boyut toplam puanı ile ÇAÖ toplam puanı arasında 

negatif yönde zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = -.205; p < .001). FSÖ 

Fizyolojik alt boyut toplam puanı ile ĠGAÖ toplam puanı arasında negatif yönde 

zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = -.370; p < .001). 

ÇAÖ Örgütsel alt boyut toplam puanı ile FSÖ toplam puanı arasında negatif 

yönde zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = -.298; p < .001). ÇAÖ Örgütsel 

alt boyut toplam puanı ile ĠGAÖ toplam puanı arasında pozitif yönde orta 

düzeyde bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = 464; p < .001). 
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ÇAÖ Bireysel alt boyut toplam puanı ile ĠGAÖ toplam puanı arasında 

pozitif yönde zayıf bir iliĢki olduğu görülmektedir (r = 128; p < .05). 
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Çizelge 4. Çizelge 4. Finansal Stres, ÇeĢitlilik Algısı ve ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçeklerinin Toplamları ve Alt Toplamları, Demografik 

DeğiĢkenleri Ġle Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik Pearson Korelasyon Analizi 

 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

YaĢ 1 
        

  

Kurumdaki ÇalıĢma Süresi 

(Yıl) 
.587

***
 1          

ĠĢ YaĢamındaki Tecrübe 

(Yıl) 
.914

***
 .641

***
 1         

FSÖ -.205
**

 -.154
*
 -.152

*
 1        

FSÖ Duygusal -.233
***

 -.189
**

 -.200
**

 .876
***

 1       

FSÖ ĠliĢkisel -.161
**

 -.088 -.114 .866
***

 .641
***

 1      

FSÖ Fizyolojik -.142
*
 -.119 -.105 .896

***
 .643

***
 .703

***
 1     

ÇAÖ .077 .011 .076 -.288
***

 -.288
***

 -.273
***

 -205
***

 1    

ÇAÖ Örgütsel .091 .042 .096 -.298*** -.318
***

 -.254
***

 -.214
***

 .913
***

 1   

ÇAÖ Bireysel .010 -.053 .000 -.121 -.085 -.167
**

 -.083 .648
***

 .281
***

 1  

ĠGAÖ .047 .186
**

 .066 -.404
***

 -.356
***

 -.336
***

 -.370
***

 .423
***

 .464
***

 .128
*
 1 

FSÖ = Finansal Stres Ölçeği, ÇAÖ = ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği, ĠGAÖ = ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçeği  

*p < 0.05; **p < 0.01; ***p < 0.001 
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C. Regresyon Analizine ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde; finansal stres düzeyi ve çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢkide iĢ 

güvencesizliğinin düzenleyici etkisinin incelenmesi için regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Söz konusu analiz aĢağıdaki çizelgede sunulmuĢtur. 

Çizelge 5. Finansal Stres Düzeyi ile ÇeĢitlilik Algısı Arasındaki ĠliĢkide ĠĢ 

Güvencesinin Düzenleyici Etkisine Dair Regresyon Analizi Sonuçları  

Bağımlı 

DeğiĢken 

Bağımsız 

DeğiĢken 

B(b) SH t p Güven Aralığı 

DüĢük Yüksek 

ÇeĢitlilik 

Algısı 

Sabit (a) 16.599 6.491 2.557 .011 3.815 29.382 

Finansal Stres 

Düzeyi 

.134 .084 1.587 .114 -.032 .299 

ĠĢ Güvencesi 

Algısı 

1.186 .293 4.051 .000 .609 1.762 

Finansal Stres 

x ĠĢ 

Güvencesi 

 

-.009 .004 -2.332 .020 -.017 -.001 

      

F(3,254) = 22.786; p < .05, R
2 

= .212      

Özel sektörde beyaz yakalı olarak çalıĢan katılımcıların finansal stres 

düzeyi ile çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢkide iĢ güvencesinin düzenleyici rolüne 

iliĢkin regresyon analizi SPSS PROCESS 4.2 paket programı aracılığıyla 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Hayes‟in önerdiği 1 nolu model, yapılan analiz sonucunda 

finansal stres düzeyi ile çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢkide iĢ güvencesinin 

düzenleyici rolünün anlamlı olduğunu göstermektedir (F (3,254)  = 22.786; p < .05, 

R
2  

= .212). Kurulan modelde çeĢitlilik algısı ölçeği toplam puanı varyansının 

%21‟lik kısmını açıklamaktadır. Finansal Stres Ölçeği (t (254) = 1.587; p > .05) 

toplam puanı ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği toplam puanını yordamada anlamlı 

bulunmazken, ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçeği toplam puanı (t (254) = 4.051; p < .001) 

ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği toplam puanını yordamada anlamlı bulunmuĢtur. Ġki 

değiĢkenin etkileĢiminin (Finansal Stres ve ĠĢ Güvencesi) ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği 

toplam puanı üzerindeki etkisi anlamlıdır (t (254) = -2.332; p < .05). Özetle Finansal 

stres düzeyi ile çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢkide iĢ güvencesinin düzenleyici 

rolü bulunmaktadır. 
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ġekil 4. Finansal Stres 

D. Fark Testlerine ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde özel sektör beyaz yakalı çalıĢanların demografik değiĢkenlerine 

göre Finansal Stres, ÇeĢitlilik Algısı ve ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçekleri puanlarında 

anlamlı farklılıklar olup olmadığı incelenmiĢtir. 

Çizelge 6. Cinsiyete Göre Fark Testi Sonuçları 

DeğiĢken Cinsiyet n Ort. ss t df p 

Finansal Stres 

Ölçeği 

Kadın 162 66.83 20.20 1.415 256 .158 

Erkek 96 63.12 20.65    

FSÖ Duygusal Alt Kadın 162 27.67 8.08 2.439 256 .015* 

Boyut Erkek 96 25.07 8.64    

FSÖ ĠliĢkisel Alt Kadın 162 19.83 6.29 -.068 256 .946 

Boyut Erkek 96 19.89 6.55    

FSÖ Fizyolojik Kadın 162 19.32 8.41 1.073 256 .284 

Alt Boyut Erkek 96 18.15 8.44    

ÇeĢitlilik Algısı 

Ölçeği 

Kadın 162 36.41 8.27 -2.686 256 .008** 

Erkek 96 39.13 7.12    

ÇAÖ Örgütsel Alt Kadın 162 17.88 6.56 -3.323 226.14 .001** 

Boyut Erkek 96 20.42 5.54    

ÇAÖ Bireysel Alt Kadın 162 18.53 3.62 -.406 256 .685 

Boyut Erkek 96 18.70 2.96    

ĠĢ Güvencesi Algısı 

Ölçeği 

Kadın 162 19.54 5.46 -2.444 256 .015* 

Erkek 96 21.23 5.24    

FSÖ = Finansal Stres Ölçeği, ÇAÖ = ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği, ĠGAÖ = ĠĢ 

Güvencesi Algısı Ölçeği 

*p < 0.05; **p < 0.01 

Yapılan bağımsız örneklemler için t testi sonuçlarına göre finansal stres 

düzeyinin cinsiyete göre anlamlı biçimde farklılaĢmadığı görülmüĢtür (t (256)  = 
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1.415; p > .05). Ancak Finansal stres ölçeğinin duygusal alt boyutuna 

bakıldığında cinsiyete göre anlamlı b r farklılık görülmekte olup, kadınların 

duygusal alt boyut toplam puanı (x  = 27.67; ss = 8.08)  erkekler n duygusal alt 

boyut toplam puanına (x  = 25.07; ss = 8.64) göre daha yüksek bulunmuĢtur (t (256)  

= 2.439; p < .05). 

Kadınların çeĢitlilik algısı toplam puanı (x  = 36.41; ss = 8.27) erkekler n 

çeĢ tl l k algısı toplam puanına (x  = 39.13; ss = 7.12) göre daha düĢük 

bulunmuĢtur (t (256) = -2.686;  p < .01). ÇeĢitlilik algısı bireysel alt boyutunda 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık olmamakla birlikte(t(256)  = -.456; p > .05), 

çeĢitlilik algısı örgütsel alt boyutunda cinsiyete göre anlamlı bir farklılık söz 

konusudur(t (256)  = -3.323; p < .01). 

Yine aynı t testi sonuçlarına göre kadınların iĢ güvencesi algısı toplam 

puanı (x  = 19.54; ss = 5.46) erkekler n  Ģ güvences  algısı toplam puanına (x  = 

21.23; ss = 5.24) göre daha düĢük bulunmuĢtur (t (256) = -2.444, p < .05). 

Çizelge 7. ÇalıĢma Pozisyonuna Göre Fark Testi Sonuçları 

DeğiĢken Görevi n X  SS F(2, 255) p Grup 

Fark 

Finansal 

Stres 

Ölçeği 

(1) Uzman/memur/ 

sorumlu 

147 68.05 19.84 4.178 .016  

(2) Orta düzey 

yönetici 

84 63.80 20.81 1-3 

(3) Üst düzey 

yönetici 

27 56.48 19.91  

ÇeĢitlilik 

Algısı 

Ölçeği 

(1) Uzman/memur/ 

sorumlu 

147 35.59 8.12 12.724 .000  

(2) Orta düzey 

yönetici 

84 38.88 6.92 1-2 

1-3 

(3) Üst düzey 

yönetici 

27 42.89 6.81  

ĠĢ 

Güvencesi 

Algısı 

Ölçeği 

(1) Uzman/memur/ 

sorumlu 

147 19.42 5.59 4.976 .008  

(2) Orta düzey 

yönetici 

84 20.65 4.72 1-3 

(3) Üst düzey 

yönetici 

27 22.78 5.89  

Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) sonucunda katılımcıların 

finansal stres düzeyi toplam puanının (F(2,255) = 4.178; p < .05), çeĢitlilik algısı 

toplam puanının (F(2, 255) = 12.724;  p < .05) ve iĢ güvencesi algısı toplam 

puanının (F(2,255) = 4.976; p < .05) görev yaptığı pozisyona göre anlamlı olarak 
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farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. Aynı analizde hangi çalıĢma pozisyonları arasında 

anlamlılık olduğunun tespiti için Finansal Stres Ölçeği, ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği ve 

ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçeği toplam puanına Scheffe testi uygulanmıĢtır. Hangi 

grupların gelir durumuna göre anlamlı biçimde farklılaĢtığını incelemek için 

yapılan Post Hoc ikili karĢılaĢtırmalar gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Uzman/memur/sorumlu olarak görev yapan katılımcıların f nansal stres 

düzey n n (x  = 68.05, ss = 19.84), üst düzey yönet c  olarak görev yapan 

katılımcılara göre (x  = 56.48, ss = 19.91) daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. 

Ayrıca y ne uzman/memur/sorumlu olarak görev yapan katılımcıların 

çeĢ tl l k algısı ölçek toplam puanının (x  = 35.59, ss = 8.12), orta düzey yönet c  

olarak (x  = 38.88, ss = 6.92) ve üst düzey yönet c  olarak (x  = 42.89, ss = 6.81) 

görev yapan katılımcılara göre daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir.  

Bunların yanı sıra uzman/memur/sorumlu olarak görev yapan katılımcıların 

iĢ güvences  ölçek toplam puanının (x  = 19.42, ss = 5.59), üst düzey yönet c  

olarak görev yapan katılımcıların toplam puanına göre (x  = 22.78, ss = 5.89) daha 

düĢük olduğu görülmüĢtür. 

Çizelge 8. Gelir Düzeyine Göre Fark Testi Sonuçları 

DeğiĢken Gelir Durumu n X  SS F(2, 

255) 

p Grup Fark 

Finansal 

Stres 

(1) Gelirim 

giderimden az 

66 77.09 19.19 32.954 .000  

(2) Gelirim giderime 

denk 

123 66.86 17.94 1-2 

1-3 

2-3 

(3) Gelirim 

giderimden fazla 

69 51.82 17.95  

ÇeĢitlilik 

Algısı 

(1) Gelirim 

giderimden az 

66 35.48 8.23 2.833 .061  

(2) Gelirim giderime 

denk 

123 37.85 7.72  

 

(3) Gelirim 

giderimden fazla 

69 38.52 7.90  

ĠĢ 

Güvencesi 

Algısı 

(1) Gelirim 

giderimden az 

66 18.27 6.09 5.635 .004  

(2) Gelirim giderime 

denk 

123 20.88 5.32 1-2 

1-3 

(3) Gelirim 

giderimden fazla 

69 20.72 4.55  

Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) sonucunda katılımcıların 

finansal stres düzeyi toplam puanının (F(2, 255) = 32.954; p < .05)  ve iĢ 
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güvencesi algısı toplam puanının (F(2, 255) = 5.635; p < .05) gelir durumuna 

göre anlamlı olarak farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. 

ÇeĢitlilik algısı toplam puanı ise (F(2, 255) = 2.833; p > .05) gelir 

durumuna göre anlamlı olarak farklılaĢmamaktadır. 

Ġlgili analizde hangi gelir grupları arasında anlamlılık olduğunun tespitinde 

Finansal Stres Ölçeği ve ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçeği toplam puanına Scheffe testi 

uygulanmıĢtır. Hangi grupların gelir durumuna göre anlamlı biçimde 

farklılaĢtığını incelemek için yapılan Post Hoc ikili karĢılaĢtırmalar yapılmıĢtır.  

“Gelirim giderimden az” cevabını veren katılımcıların f nansal stres düzey  

ölçek toplam puanı (x  = 77.09, ss = 19.19), “Gel r m g der me denk” cevabını 

veren katılımcıların (x  = 66.86, ss = 17.94) ve “Gel r m g der mden fazla” 

cevabını veren katılımcıların (x  = 51.82, ss = 17.95) f nansal stres düzey  ölçek 

puanından daha yüksek olduğu tesp t ed lm Ģt r. Aynı Ģek lde “Gel r m g der me 

denk” cevabını veren katılımcıların f nansal stres düzey n n (x  = 66.86, ss = 

17.94), “Gelirim giderimden fazla” cevabını veren katılımcıların finansal stres 

düzey ne göre (x  = 51.82, ss = 17.95) daha yüksek olduğu görülmüĢtür. “Gel r m 

g der mden az” cevabını veren katılımcıların (x  = 18.27, ss = 6.09)  Ģ güvences  

algısı, “Gel r m g der me denk” cevabını veren katılımcılara göre (x  = 20.88, ss = 

5.32) daha düĢük olduğu bulunmuĢtur. Ayrıca y ne “Gel r m g der mden az” 

cevabını veren katılımcıların (x  = 18.27, ss = 6.09)  Ģ güvences  algısı, “Gel r m 

g der mden fazla” cevabını veren katılımcılara göre (x  = 20.72, ss = 4.55) daha 

düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. 

Çizelge 9. Eğitim Düzeyine Göre Fark Testi Sonuçları 

DeğiĢken Eğitim Durumu n X  SS F(2, 

255) 

P Grup 

Fark 

Finansal 

Stres 

(1) Lise 20 70.10 21.87 1.121 .328  

(2) Üniversite 176 65.90 20.45  

(3) Yüksek lisans ve 

üzeri 

62 62.71 19.80  

ÇeĢitlilik 

Algısı 

(1) Lise 20 34.95 6.75 1.087 .339  

(2) Üniversite 176 37.55 8.01  

(3) Yüksek lisans ve 

üzeri 

62 37.87 8.16  

ĠĢ 

Güvencesi 

Algısı 

(1) Lise 20 21.40 4.87 .648 .524  

(2) Üniversite 176 20.16 5.52  

(3) Yüksek lisans ve 

üzeri 

62 19.80 5.41  
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Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) sonucunda, eğitim 

durumuna göre katılımcıların finansal stres düzeyi toplam puanında (F (2,255) = 

1.121; p > .05), çeĢitlilik algısı toplam puanında (F(2,255) = 1.087; p >.05), iĢ 

güvencesi algısı toplam puanında (F(2,255) = .648, p > .05), istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. 

Çizelge 10. YaĢa Göre Fark Testi Sonuçları 

Ölçek YaĢ Kategorisi n Ort. ss t df p 

Finansal 

Stres 

18-29 YaĢ/ 

Belirgin 

YetiĢkinlik 

97 69.79 19.61 2.680 256 .008 

30 YaĢ ve üzeri/ 

YetiĢkinlik 

161 62.84 20.50    

ÇeĢitlilik 

Algısı 

18-29 YaĢ/ 

Belirgin 

YetiĢkinlik 

97 36.91 7.82 -.796 256 .427 

30 YaĢ ve üzeri/ 

YetiĢkinlik 

161 37.73 8.05    

ĠĢ 

Güvencesi 

Algısı 

18-29 YaĢ/ 

Belirgin 

YetiĢkinlik 

97 20.13 4.79 -.097 232 .923 

30 YaĢ ve üzeri/ 

YetiĢkinlik 

161 20.19 5.81    

Yapılan bağımsız örneklemler t test  sonuçlarına göre bel ren yet Ģk nl k 

dönem nde yer alan katılımcıların f nansal stres düzey  ölçek toplam puanı (x  = 

69.79, ss = 19.61) yet Ģk nl k dönem nde yer alan katılımcılardan (x  = 62.84, ss = 

20.50) daha yüksek olduğu bulunmuĢtur (t(256)= 2.680; p < .01). 

Ġlgili fark testi analizinde çeĢitlilik algısının beliren yetiĢkinlik ve 

yetiĢkinlik dönemlerine göre anlamlı biçimde farklılaĢmadığı görülmüĢtür (t(256) 

= -.796; p > .05). 

Yapılan t testi sonuçlarına göre iĢ güvencesi algısının beliren yetiĢkinlik ve 

yetiĢkinlik dönemlerine göre anlamlı biçimde farklılaĢmadığı görülmüĢtür (t(232) 

= -.097, p > .05). 

Bireylerin yetiĢkinlik dönemi birçok geliĢim psikolojisi kaynağında ilk, orta 

ve ileri yetiĢkinlik olarak karĢımıza çıkmaktadır (Santrock, 2021: 17). Arnett‟in 

(2000) yaptığı çalıĢmalarda beliren yetiĢkinlik kavramı, kiĢilerin yetiĢkinlik 

öncesinde kendilerini bulmaya çalıĢtıkları bir dönem olarak dikkat çekmektedir 

ve 18 alt sınırı olmakla birlikte 30‟lu yaĢlara kadar devam etmektedir. Bu dönem 
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sonrasında bireylerin yetiĢkin olduğunun göstergesi olarak üç ölçüt olduğu 

belirtilmektedir. 

Bireyin kendi davranıĢlarının sorumluluğunu üstlenebilmesi, kendi karar 

mekanizması ile yaĢamını sürdürmesi ve ekonomik özgürlüğüne sahip olması 

olarak bilinen üç yetiĢkinlik ölçütü ülkemiz için de genel kabul görmektedir 

(Doğan ve Cebioğlu, 2011: 16-17). Bu nedenle çalıĢmamızda belirgin yetiĢkinlik 

dönemi ve yetiĢkinlik dönemi olarak iki ayrı yaĢ kategorisi oluĢturularak yaĢın 

değiĢkenler üzerindeki analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Çizelge 11. Katılımcıların ÇalıĢtıkları Kurumdaki Kıdem Süresine Göre Fark 

Testi Sonuçları 

DeğiĢken Kıdem Süresi n X  SS F(3, 

254) 

p Grup 

Fark 

Finansal 

Stres 

(1) 0-1 yıl arası 69 66.97 21.16 1.840 .140  

(2) 2-5 yıl arası 88 68.25 19.57  

(3) 6-14 yıl arası 76 61.14 21.35  

(4) 15 yıl ve üzeri 25 64.56 16.92  

ÇeĢitlilik 

Algısı 

(1) 0-1 yıl arası 69 37.49 7.40    

(2) 2-5 yıl arası 88 36.47 8.81    

(3) 6-14 yıl arası 76 39.13 6.89 2.149 .095  

(4) 15 yıl ve üzeri 25 35.40 8.77    

ĠĢ 

Güvencesi 

Algısı 

(1) 0-1 yıl arası 69 19.21 5.33    

(2) 2-5 yıl arası 88 19.26 6.23   1-3 

(3) 6-14 yıl arası 76 21.93 4.33 4.432 .005 2-3 

(4) 15 yıl ve üzeri 25 20.68 4.58    

Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) sonucunda, katılımcıların 

çalıĢtığı kurumdaki kıdem süresine göre iĢ güvencesi algısı anlamlı olarak 

farklılık göstermektedir (F(3,254) = 4.432; p < .01). 

Hangi kıdem yılı grupları arasında anlamlılık olduğunun tespitinde anlamlı 

olarak farklılaĢan iĢ güvencesi algısı toplam puanı için Tukey testi uygulanmıĢtır. 

Hangi grupların anlamlı biçimde farklılaĢtığını incelemek için yapılan Post Hoc 

ikili karĢılaĢtırmalar sonucunda çalıĢtığı kurumda 0-1 yıl arası kıdeme sahip 

çalıĢanların iĢ güvencesi algısı puanı (x  = 19.21, ss = 5.33), 6-14 yıl arasında 

kıdeme sah p olan katılımcıların puanına göre (x  = 21.93, ss = 4.33) daha düĢük 

olduğu bulunmuĢtur. 

Ayrıca çalıĢtığı kurumda 2-5 yıl arası kıdeme sah p çalıĢanların  Ģ güvences  

algısı puanı (x  = 19.26, ss = 6.23), 6-14 yıl arasında kıdeme sah p olan 

katılımcıların puanına göre (x  = 21.93, ss = 4.33) daha düĢük bulunmuĢtur. 
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Yapılan analizde katılımcıların çalıĢtığı kurumdaki kıdem süresine göre 

çeĢitlilik algısı toplam puanı ve finansal stres düzeyi toplam puanı anlamlı olarak 

farklılık göstermemiĢtir (p > .05). 

Çizelge 12. Katılımcıların ÇalıĢtıkları Kurumdaki ÇalıĢan Sayısına Göre Fark 

Testi Sonuçları 

Ölçek ÇalıĢan Sayısı n x  ss F(2, 

255) 

p Grup Fark 

Finansal 

Stres 

(1) 1-49 arası 

çalıĢan 

88 69.57 22.08 3.508 .031  

(2) 50-999 arası 

çalıĢan 

88 65.16 19.49 1-3 

(3) 1000 ve 

üzeri çalıĢan 

82 61.46 18.84  

ÇeĢitlilik 

Algısı 

(1) 1-49 arası 

çalıĢan 

88 38.01 8.43 .493 .611  

(2) 50-999 arası 

çalıĢan 

88 36.81 7.75  

(3) 1000 ve 

üzeri çalıĢan 

82 37.43 7.96  

ĠĢ 

Güvencesi 

Algısı 

(1) 1-49 arası 

çalıĢan 

88 20.10 5.78 1.291 .277  

(2) 50-999 arası 

çalıĢan 

88 19.57 5.33  

(3) 1000 ve 

üzeri çalıĢan 

82 20.90 5.15  

Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) sonucunda, görev yapılan 

kurumdaki çalıĢan sayısına göre katılımcıların finansal stres düzeyi toplam 

puanında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur (F (2, 255)  = 3.508, p 

< .05).  Gruplar arası varyanslar homojen dağılmadığından (Levene testi anlamlı 

çıktığından) dolayı ve  grup büyüklükleri birbirine eĢit veya yakın olduğu için, 

post hoc analizinde Tamhane's T2 testi tercih edilmiĢtir. 

Hangi grupların anlamlı biçimde farklılaĢtığını incelemek için yapılan Post 

Hoc ikili karĢılaĢtırmalar sonucunda çalıĢan sayısı 1-49 kiĢi arasında olan 

firmalarda görev yapan katılımcıların f nansal stres düzey n n (x  = 69.57, ss = 

22.08), çalıĢan sayısı 1000 k Ģ  ve üzer nde olan f rmalarda çalıĢan katılımcılara 

göre (x  = 61.46, ss = 18.84) daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. 

Katılımcıların çalıĢtığı kurumdaki çalıĢan sayısına göre çeĢitlilik ve iĢ 

güvencesi algılarının anlamlı olarak farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir (p > .05). 
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V. TARTIġMA 

A. Korelasyon Analizi Sonuçlarının TartıĢması 

Finansal stres, bireylerin mali durumlarıyla ilgili endiĢe ve kaygı 

düzeyler n   fade eder ve bu durum, yaĢam doyumu ve  Ģ-a le çatıĢması g b  

çeĢ tl  ps kososyal faktörler  etk leyeb l r. Yapılan bet mley c  anal z sonuçlarına 

göre, katılımcıların F nansal Stres Ölçeğ  (FSÖ) toplam puan ortalaması x  = 

65.46 ve standart sapması ss = 20.41 olarak bulunmuĢtur. Bu bulgular, alan 

yazındaki diğer çalıĢmalarla karĢılaĢtırıldığında benzerlikler göstermektedir. 

Örneğin, Ertuğrul (2021) tarafından yapılan bir araĢtırmada, finansal stresin 

muhasebe verilerinin değer iliĢkisine etkisi incelenmiĢ ve finansal stresin arttıkça 

kazançların değerleme etkinliğinin azaldığı bulunmuĢtur. Bu çalıĢma, finansal 

stresin bireylerin mali kararları üzerindeki etkisini vurgulamaktadır.  Ayrıca, 

Sunal (2012) tarafından gerçekleĢtirilen bir çalıĢmada, “Finansal Ġyilik Hali 

Ölçeği”nin (FĠHÖ) geçerlik ve güvenirlik çalıĢması yapılmıĢ ve üniversite 

öğrencilerinin finansal kaygı ve gelecek beklentileri değerlendirilmiĢtir. Bu 

çalıĢmada, finansal kaygı ve gelecek beklentisi alt boyutları incelenmiĢ ve 

finansal iyilik halinin bireylerin genel yaĢam doyumuyla pozitif yönde iliĢkili 

olduğu belirtilmiĢtir. 

Finansal stresin bireylerin yaĢam doyumu üzerindeki etkisi, iĢ ve aile hayatı 

arasındaki dengeyi de etkileyebilir. Özellikle banka çalıĢanları üzerinde yapılan 

bir araĢtırmada, finansal stres düzeyinin yaĢam doyumu üzerine etkisinde iĢ-aile 

çatıĢmasının aracı rolü olduğu bulunmuĢtur. Bu durum, finansal stresin sadece 

bireylerin mali durumlarını değil, aynı zamanda sosyal ve ailevi iliĢkilerini de 

etkilediğini göstermektedir (BaĢ vd., 2024). Bu çalıĢmadaki bulgular, finansal 

stresin bireylerin genel iyilik hali, yaĢam doyumu ve sosyal iliĢkileri üzerinde 

önemli etkileri olduğunu göstermektedir. Bu nedenle, finansal stresin 

azaltılmasına yönelik müdahalelerin, bireylerin genel yaĢam kalitesini artırmada 

önemli bir rol oynayabileceği söylenebilir. 
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Finansal stres, bireylerin mali durumlarıyla ilgili endiĢe ve kaygılarını ifade 

eder ve iĢ güvencesi algısı gibi faktörlerle iliĢkili olabilir. Yapılan analizlerde, 

finansal stres düzeyi toplam puanı ile iĢ güvencesi algısı toplam puanı arasında 

negatif yönde (r = -.404; p < .05) orta düzeyde bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu bulgu, 

finansal stres düzeyinin artmasıyla birlikte, bireylerin iĢ güvencesi algısının 

azaldığını göstermektedir. Benzer Ģekilde, iĢ güvencesizliği algısı ile stres 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu alan yazında belirtilmektedir. Örneğin, bir 

çalıĢmada iĢ güvencesizliği algısının stres düzeyini artırdığı bulunmuĢtur (Mumlu 

Karanfil ve Doğan, 2023). 

Bu durum, iĢ güvencesizliği algısının artmasının, bireylerin stres 

düzeylerini yükselttiğini göstermektedir. 

Ayrıca, Covid-19 risk algısı ve iĢ stresi arasındaki iliĢkide iĢ 

güvencesizliğinin aracı rolü olduğu bulunmuĢtur. Bu çalıĢmada, Covid-19 risk 

algısının iĢ güvencesizliğini artırdığı ve bunun da iĢ stresini yükselttiği 

belirtilmiĢtir (Aslan, 2023). Bu bulgu, finansal stresin iĢ güvencesi algısı 

üzerindeki etkisini desteklemektedir. 

Bu çalıĢmada, finansal stres ile iĢ güvencesi algısı arasında negatif  bir iliĢki 

olduğu ve bu iliĢkinin bireylerin stres düzeylerini etkilediği söylenebilir. Bu 

nedenle, finansal stresin azaltılmasına yönelik müdahalelerin, bireylerin iĢ 

güvencesi algısını ve genel yaĢam kalitesini artırmada önemli bir rol 

oynayabileceği düĢünülmektedir. 

Finansal stres düzeyi ile iĢ güvencesi algısı arasındaki negatif ve orta 

düzeydeki iliĢki (r = -.404; p < .05), katılımcıların finansal stres düzeyleri arttıkça 

iĢ güvencesi algılarının azaldığını göstermektedir. Bu bulgu, alan yazındaki diğer 

çalıĢmalarla uyumludur. Örneğin, Poyraz ve Kama (2008) tarafından yapılan bir 

araĢtırmada, algılanan iĢ güvencesizliğinin iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkileri incelenmiĢ ve iĢ güvencesizliği algısının iĢ 

tatminini negatif yönde etkilediği bulunmuĢtur. 

Benzer Ģekilde, ġimĢek Ġlkım ve Derin (2018) tarafından gerçekleĢtirilen bir 

çalıĢmada, iĢ güvencesizliği algısı ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı tespit edilmiĢtir.  Bu bulgular, finansal stresin artmasının bireylerin iĢ 
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güvencesi algısını olumsuz etkilediğini ve bu durumun iĢ tatmini gibi önemli iĢ 

sonuçları üzerinde etkili olabileceğini göstermektedir. 

ĠĢ güvencesi algısı toplam puanı ile çeĢitlilik algısı toplam puanı arasındaki 

pozitif ve orta düzeydeki iliĢki (r = .423; p < .05), katılımcıların iĢ güvencesi 

algıları arttıkça çeĢitlilik algılarının da arttığını göstermektedir. Bu bulgu, iĢ 

güvencesi ve çeĢitlilik algısı arasındaki olumlu iliĢkiyi ortaya koymaktadır.  

Alan yazında, iĢ güvencesi algısının çalıĢanların çeĢitli tutum ve 

davranıĢları üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. 

Örneğin, Dığın ve Ünsar (2010) tarafından yapılan bir çalıĢmada, iĢ 

güvencesi memnuniyeti ile organizasyonel bağlılık arasında pozitif bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Bu durum, iĢ güvencesi algısının artmasının, çalıĢanların örgüte 

olan bağlılıklarını da artırdığını göstermektedir. 

Benzer Ģekilde, Poyraz ve Kama (2008) tarafından gerçekleĢtirilen bir 

araĢtırmada, algılanan iĢ güvencesinin iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkileri incelenmiĢ ve iĢ güvencesi algısının iĢ tatmini 

ve örgütsel bağlılıkla pozitif, iĢten ayrılma niyetiyle ise negatif iliĢkili olduğu 

bulunmuĢtur.  Bu bulgular, iĢ güvencesi algısının çalıĢanların örgütsel bağlılık, iĢ 

tatmini ve çeĢitlilik algısı gibi önemli tutum ve davranıĢları üzerinde olumlu 

etkileri olduğunu göstermektedir. Dolayısıyla, iĢ güvencesi algısının artırılması, 

çalıĢanların çeĢitlilik algılarının ve genel iĢ memnuniyetlerinin yükselmesine 

katkı sağlayabilir. 

Demografik değiĢkenlerden yaĢın finansal stres düzeyiyle iliĢkisi 

incelendiğinde, negatif ve zayıf bir iliĢki (r = -.205, p < .01) bulunmuĢtur. Bu 

bulgu, yaĢ arttıkça finansal stres düzeyinin azaldığını göstermektedir. Benzer 

Ģekilde, yaĢ ile Finansal Stres Ölçeği'nin (FSÖ) duygusal alt boyut puanı (r = -

.233, p < .001), iliĢkisel alt boyut puanı (r = -.161, p < .01) ve fizyolojik alt boyut 

puanı (r = -.142, p < .05) arasında da negatif yönde zayıf iliĢkiler tespit edilmiĢtir. 

Bu bulgular, alan yazındaki diğer çalıĢmalarla uyumludur. Örneğin, Yıldırım 

Kutbay ve Bağcı (2020) tarafından üniversite öğrencileri üzerinde yapılan bir 

araĢtırmada, finansal gerginlik ile yaĢam memnuniyeti arasındaki iliĢkiler 

incelenmiĢ ve yaĢın finansal gerginlik üzerinde etkili bir faktör olduğu 
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belirtilmiĢtir. Bu çalıĢma, yaĢın artmasıyla birlikte bireylerin finansal stres 

düzeylerinin azaldığını desteklemektedir. 

Ayrıca, yaĢ ile kurumdaki çalıĢma süresi arasında pozitif yönde orta 

düzeyde bir iliĢki (r = .587, p < .001) ve iĢ yaĢamındaki tecrübe arasında pozitif 

yönde güçlü bir iliĢki (r = .914, p < .001) bulunmuĢtur. Bu bulgular, yaĢ 

ilerledikçe bireylerin hem belirli bir kurumda çalıĢma sürelerinin hem de genel iĢ 

tecrübelerinin arttığını göstermektedir. Turunç ve Altan (2021) tarafından sağlık 

sektöründe yapılan bir çalıĢmada, yaĢ ve iĢ tecrübesinin tükenmiĢlik ve etik dıĢı 

davranıĢlarla iliĢkisi incelenmiĢ, ancak yaĢ ve iĢ tecrübesinin tükenmiĢlik 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı belirlenmiĢtir. Bu durum, yaĢ ve iĢ 

tecrübesinin farklı sektörlerde ve değiĢkenlerde farklı etkiler gösterebileceğini 

düĢündürmektedir. 

Sonuç olarak, mevcut bulgular, yaĢın artmasıyla birlikte finansal stres 

düzeyinin azaldığını ve iĢ tecrübesinin arttığını göstermektedir. Bu iliĢkiler, 

bireylerin yaĢlandıkça finansal konularda daha deneyimli hale gelmeleri ve 

finansal stresle baĢa çıkma becerilerinin geliĢmesiyle açıklanabilir. Ancak, yaĢ ve 

iĢ tecrübesinin farklı değiĢkenler üzerindeki etkileri sektörel ve bireysel 

farklılıklara bağlı olarak değiĢebileceğinden, bu konuda daha fazla araĢtırma 

yapılması gerekmektedir. 

Kurumdaki çalıĢma süresi ile iĢ yaĢamındaki toplam çalıĢma süresi arasında 

pozitif yönde orta düzeyde bir iliĢki bulunması (r = .641; p < .001), bireylerin 

genel iĢ deneyimleri arttıkça belirli bir kurumda çalıĢma sürelerinin de arttığını 

göstermektedir. Bu bulgu, iĢ tecrübesi ve kurumsal bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

desteklemektedir. Kurumdaki çalıĢma süresi ile Finansal Stres Ölçeği (FSÖ) 

Duygusal alt boyut puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki (r = -.189; p < 

.01) ve FSÖ toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki (r = -.154; p < 

.05) bulunması, kurumda daha uzun süre çalıĢan bireylerin finansal stres 

düzeylerinin ve özellikle duygusal streslerinin daha düĢük olduğunu 

göstermektedir. Bu durum, uzun süreli istihdamın finansal güvenlik hissini 

artırabileceğini ve bu sayede finansal stresin azalmasına katkı sağlayabileceğini 

düĢündürmektedir. 
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Ayrıca, kurumdaki çalıĢma süresi ile ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçeği (ĠGAÖ) 

toplam puanı arasında pozitif yönde zayıf bir iliĢki (r = .186; p < .01) bulunması, 

kurumda daha uzun süre çalıĢan bireylerin iĢ güvencesi algılarının daha yüksek 

olduğunu göstermektedir. Bu bulgu, uzun süreli istihdamın çalıĢanların iĢ 

güvencesi algısını güçlendirdiğini ve bu durumun çalıĢanların iĢ tatmini ve 

bağlılık düzeylerini artırabileceğini düĢündürmektedir. 

Alan yazında, iĢ güvencesi algısının çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılıkları üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. Poyraz ve Kama (2008) tarafından 

yapılan bir çalıĢmada, algılanan iĢ güvencesinin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıkla 

pozitif, iĢten ayrılma niyetiyle ise negatif iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Bu bulgu, 

iĢ güvencesi algısının artmasının çalıĢanların iĢ tatmini ve bağlılıklarını 

artırdığını, iĢten ayrılma niyetlerini ise azalttığını göstermektedir. 

Sonuç olarak, kurumda çalıĢma süresinin artmasıyla birlikte finansal stres 

düzeyinin azalması ve iĢ güvencesi algısının artması, çalıĢanların iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılıklarını olumlu yönde etkileyebilir. Bu nedenle, iĢverenlerin 

çalıĢanların uzun süreli istihdamını destekleyecek politikalar geliĢtirmesi hem 

çalıĢanların refahını artırabilir hem de örgütsel verimliliğe katkı sağlayabilir.  

Bulgular, kurumdaki çalıĢma süresi ile iĢ yaĢamındaki çalıĢma süresi 

arasında pozitif yönde orta düzeyde bir iliĢki olduğunu göstermektedir (r = .641; 

p < .001). Bu sonuç, bireylerin genellikle kurumdaki çalıĢma süreleri arttıkça, 

genel iĢ yaĢamlarındaki deneyimlerinin de arttığını düĢündürmektedir. Bu bulgu, 

iĢ deneyiminin kurum içinde birikimli olarak ilerlediğini ve çalıĢanların kurum içi 

deneyimlerinin, genel iĢ yaĢamı deneyimleri ile paralel ilerlediğini 

desteklemektedir. 

Alan yazında bu konuya doğrudan odaklanan az sayıda çalıĢma olsa da, Ng 

ve Feldman (2010) kariyer deneyimi ve iĢe bağlılık üzerine yaptıkları bir 

çalıĢmada, iĢ deneyiminin çalıĢanların kariyer geliĢiminde önemli bir rol 

oynadığını ve iĢe bağlılığın iĢ hayatının ilk yıllarında daha yüksek olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Bu çalıĢma ilgili bulguları dolaylı olarak desteklemektedir. 

ÇalıĢanlar kurumda ne kadar uzun süre kalırlarsa, iĢ hayatlarındaki deneyimleri 

de o kadar artmaktadır. 
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ÇalıĢmada, kurumdaki çalıĢma süresi ile FSÖ duygusal alt boyut toplam 

puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki (r = -.189; p < .01) ve kurumdaki 

çalıĢma süresi ile FSÖ toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki (r = -

.154; p < .05) bulunmuĢtur. Bu sonuçlar, kurumda daha uzun süre çalıĢan 

bireylerin finansal stresin duygusal yükünü daha az hissettiklerini ve genel olarak 

daha az finansal stres yaĢadıklarını göstermektedir. Bu durum, uzun süre aynı 

kurumda çalıĢan bireylerin, finansal konularda daha istikrarlı ve güvenli bir 

konuma ulaĢmıĢ olmalarıyla iliĢkilendirilebilir. Joo (2008), yaptığı bir çalıĢmada 

finansal stresin kariyerinin baĢında olan bireylerde daha yoğun yaĢandığını ortaya 

koymuĢtur. Bu da çalıĢmanın bulguları ile örtüĢmektedir. 

ÇalıĢmada, kurumdaki çalıĢma süresi ile ĠGAÖ toplam puanı arasında 

pozitif yönde zayıf bir iliĢki (r = .186; p < .01) bulunmuĢtur. Bu sonuç, kurumda 

daha uzun süre çalıĢan bireylerin iĢ güvencesizliği algısının bir miktar arttığını 

göstermektedir. Bu durum, uzun süreli çalıĢanların kurumda daha fazla 

sorumluluk alması, değiĢim süreçlerine daha fazla dahil olması ve kurumun 

geleceği hakkındaki belirsizliklerin artması gibi faktörlerle iliĢkilendirilebilir.  

De Witte (2005), iĢ güvencesizliğinin uzun süreli çalıĢanlarda daha belirgin 

hale gelebileceğini ve bu durumun iĢ memnuniyetsizliğine yol açabileceğini 

belirtmiĢtir. Ayrıca, Sverke ve Hellgren (2002), iĢ güvencesizliğinin stres, kaygı 

ve tükenmiĢlik gibi olumsuz sonuçları olabileceğini vurgulamıĢtır. Bu nedenle, 

uzun süreli çalıĢanların iĢ güvencesizliği algılarının incelenmesi ve kurumların bu 

konuda önlemler alması önemlidir. 

ĠĢ yaĢamındaki tecrübe ile Finansal Stres Ölçeği (FSÖ) duygusal alt boyut 

toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki (r = -.200; p < .01) ve FSÖ 

toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki (r = -.152; p < .05) bulunması, 

çalıĢanların iĢ tecrübeleri arttıkça genel ve duygusal finansal stres düzeylerinin 

azaldığını göstermektedir. Bu bulgu, alan yazındaki diğer çalıĢmalarla 

uyumludur. 

Akgündüz (2009) tarafından yapılan bir araĢtırmada, örgütsel stres 

kaynaklarının çalıĢanların iĢ tatmini üzerindeki etkileri incelenmiĢ ve iĢ deneyimi 

arttıkça çalıĢanların stres düzeylerinin azaldığı, buna bağlı olarak iĢ tatminlerinin 

arttığı belirlenmiĢtir. Bu çalıĢma, deneyimli çalıĢanların iĢ ortamındaki stres 
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faktörleriyle daha etkili baĢa çıkabildiklerini ve bu sayede daha yüksek iĢ tatmini 

yaĢadıklarını ortaya koymaktadır. 

Benzer Ģekilde, Ahmed ve Ramzan (2013) tarafından Pakistan bankacılık 

sektöründe gerçekleĢtirilen bir çalıĢmada, iĢ stresi ile iĢ performansı arasındaki 

ters yönlü iliĢki incelenmiĢ ve iĢ deneyimi arttıkça çalıĢanların stresle baĢa çıkma 

becerilerinin geliĢtiği, bu durumun da iĢ performansını olumlu etkilediği 

bulunmuĢtur. Bu bulgu, deneyimli çalıĢanların stres faktörlerini daha iyi 

yönetebildiklerini ve bu sayede iĢ performanslarını koruyabildiklerini 

göstermektedir. Bu bulgular, iĢ tecrübesinin artmasının çalıĢanların finansal stres 

düzeylerini azaltabileceğini ve duygusal iyi oluĢlarını destekleyebileceğini 

göstermektedir. Deneyimli çalıĢanlar, finansal stresle baĢa çıkmada daha etkili 

stratejiler geliĢtirebilir ve bu durum, onların genel iĢ tatmini ve performanslarına 

olumlu yansıyabilir. 

Finansal Stres Ölçeği (FSÖ) Duygusal alt boyut toplam puanı ile ÇeĢitlilik 

Algısı Ölçeği (ÇAÖ) Örgütsel alt boyut toplam puanı arasında negatif yönde 

zayıf bir iliĢki (r = -.318; p < .001), FSÖ Duygusal alt boyut toplam puanı ile 

ÇAÖ toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki (r = -.288; p < .001) ve 

FSÖ Duygusal alt boyut toplam puanı ile ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçeği (ĠGAÖ) 

toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki (r = -.356; p < .001) 

bulunması, çalıĢanların finansal stres düzeyleri arttıkça, örgütsel çeĢitlilik 

algılarının ve iĢ güvencesi algılarının azaldığını göstermektedir. Bu bulgular, alan 

yazındaki diğer çalıĢmalarla uyumludur. Dayı (2023) tarafından yapılan bir 

araĢtırmada, stresin bireylerin risk algıları üzerindeki etkileri incelenmiĢ ve stres 

altındaki bireylerin risk algılarının olumsuz yönde etkilendiği tespit edilmiĢtir. Bu 

durum, bireylerin iĢ ortamında finansal stres yaĢadıklarında, örgütsel çeĢitli lik ve 

iĢ güvencesi algılarının da olumsuz yönde etkilenebileceğini düĢündürmektedir.  

Ayrıca, Dığın ve Ünsar (2010) tarafından yapılan bir çalıĢmada, iĢ 

güvencesizliği algısının çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıkları üzerindeki 

etkileri incelenmiĢ ve iĢ güvencesizliği algısının artmasının iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılığı olumsuz etkilediği bulunmuĢtur. 

Bu bulgu, finansal stresin iĢ tatmini ve bağlılık üzerinde de dolaylı etkiler 

yaratabileceğini göstermektedir. Sonuç olarak, finansal stres düzeyinin artması, 
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çalıĢanların iĢ güvencesi ve örgütsel çeĢitlilik algılarını olumsuz yönde 

etkileyebilir. Bu durum, iĢ tatmini ve bağlılık düzeylerini düĢürebilir. Bu nedenle, 

örgütlerin çalıĢanların finansal streslerini azaltmaya yönelik politikalar 

geliĢtirmesi önemlidir. 

Finansal Stres Ölçeği (FSÖ) ĠliĢkisel alt boyut toplam puanı ile ÇeĢitlilik 

Algısı Ölçeği (ÇAÖ) Örgütsel alt boyut toplam puanı arasında negatif yönde 

zayıf bir iliĢki (r = -.254; p < .001), FSÖ ĠliĢkisel alt boyut toplam puanı ile ÇAÖ 

Bireysel alt boyut toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki (r = -.167; 

p < .01), FSÖ ĠliĢkisel alt boyut toplam puanı ile ÇAÖ toplam puanı arasında 

negatif yönde zayıf bir iliĢki (r = -.273; p < .001) ve FSÖ ĠliĢkisel alt boyut 

toplam puanı ile ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçeği (ĠGAÖ) toplam puanı arasında 

negatif yönde zayıf bir iliĢki (r = -.336; p < .001) bulunması, çalıĢanların finansal 

stres düzeyleri arttıkça, hem örgütsel hem de bireysel düzeyde çeĢitlilik 

algılarının ve iĢ güvencesi algılarının azaldığını göstermektedir. 

Bu bulgular, alan yazındaki diğer çalıĢmalarla uyumludur. ĠĢ güvencesizliği 

algısının çeĢitli psikolojik sonuçlar üzerindeki olumsuz etkilerini inceleyen bir 

çalıĢmada, iĢ güvencesizliğinin çalıĢanlar için zararlı sonuçları olan bir iĢ stresi 

faktörü olduğu vurgulanmıĢtır (De Cuyper ve De Witte, 2008). Bu durum, 

finansal stres yaĢayan bireylerin iĢ güvencesi algılarının azalmasıyla birlikte, iĢ 

stresi düzeylerinin artabileceğini göstermektedir. 

Ayrıca, iĢ güvencesizliği ve iĢ stresi arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir 

araĢtırmada, iĢ güvencesizliği algısının artmasının iĢ stresi düzeylerini pozitif 

yönde etkilediği bulunmuĢtur (Aslan, 2023). Bu bulgu, finansal stresin 

çalıĢanların iĢ güvencesi algılarını olumsuz yönde etkileyebileceğini ve bu 

durumun iĢ stresi düzeylerini artırabileceğini düĢündürmektedir. 

Sonuç olarak, finansal stres düzeyinin artması, çalıĢanların hem örgütsel 

hem de bireysel düzeyde çeĢitlilik algılarını ve iĢ güvencesi algılarını olumsuz 

yönde etkileyebilir. Bu durum, çalıĢanların iĢ stresi düzeylerini artırabilir ve 

genel iĢ tatmini ile bağlılıklarını azaltabilir. Bu nedenle, örgütlerin çalıĢanların 

finansal stresini azaltmaya yönelik politikalar geliĢtirmesi, iĢ güvencesi ve 

çeĢitlilik algılarını güçlendirebilir ve böylece genel iĢ tatmini ve bağlılığı 

artırabilir. 
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Finansal Stres Ölçeği (FSÖ) Fizyolojik alt boyut toplam puanı ile ÇeĢitlilik 

Algısı Ölçeği (ÇAÖ) Örgütsel alt boyut toplam puanı arasında negatif yönde 

zayıf bir iliĢki (r = -.214; p < .001), FSÖ Fizyolojik alt boyut toplam puanı ile 

ÇAÖ toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki (r = -.205; p < .001) ve 

FSÖ Fizyolojik alt boyut toplam puanı ile ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçeği (ĠGAÖ) 

toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki (r = -.370; p < .001) 

bulunması, çalıĢanların finansal stres düzeyleri arttıkça, hem örgütsel çeĢitlilik 

algılarının hem de iĢ güvencesi algılarının azaldığını göstermektedir.  

Bu bulgular, alan yazındaki diğer çalıĢmalarla uyumludur. Örneğin, Sverke 

ve arkadaĢlarının (2002) gerçekleĢtirdiği meta-analiz çalıĢmasında, iĢ 

güvencesizliği algısının çalıĢanların fiziksel ve psikolojik sağlığını, iĢe ve örgüte 

yönelik tutumlarını ve çalıĢtıkları kurumları ile olan iliĢkilerini olumsuz yönde 

etkilediği bulunmuĢtur.  Ayrıca, ġimĢek Ilkım ve Derin (2018) tarafından yapılan 

bir araĢtırmada, iĢ güvencesizliği algısının iĢ tatmini ve birey-örgüt uyumu 

üzerindeki etkileri incelenmiĢ ve iĢ güvencesizliği algısının artmasının iĢ tatmini 

ve birey-örgüt uyumunu olumsuz yönde etkilediği belirlenmiĢtir.  Bu bulgular, 

finansal stresin fizyolojik etkilerinin çalıĢanların örgütsel ve bireysel algılarını 

olumsuz yönde etkileyebileceğini göstermektedir. Finansal stres yaĢayan bireyler, 

örgütsel çeĢitlilik ve iĢ güvencesi algılarında azalma yaĢayabilirler, bu da iĢ 

tatmini ve bağlılık düzeylerini düĢürebilir. 

ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği (ÇAÖ) Örgütsel alt boyut toplam puanı ile Finansal 

Stres Ölçeği (FSÖ) toplam puanı arasında negatif yönde zayıf bir iliĢki (r = -.298; 

p < .001) ve ÇAÖ Örgütsel alt boyut toplam puanı ile ĠĢ Güvencesi Algısı Ölçeği 

(ĠGAÖ) toplam puanı arasında pozitif yönde orta düzeyde bir iliĢki (r = .464; p < 

.001) bulunması, çalıĢanların örgütsel çeĢitlilik algıları arttıkça finansal stres 

düzeylerinin azaldığını ve iĢ güvencesi algılarının yükseldiğini göstermektedir. 

Bu bulgular, alan yazındaki diğer çalıĢmalarla uyumludur. (Mumlu Karanfil 

ve Doğan, 2020; Yazgan ve Özer Topaloğlu, 2020). 

Örneğin, iĢ güvencesizliği algısının çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarına etkisini inceleyen bir araĢtırmada, iĢ güvencesizliği algısının 

artmasının örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını olumsuz yönde etkilediği ve bu 

etkide kaygının aracı rol oynadığı belirlenmiĢtir (Mumlu Karanfil ve Doğan, 
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2020). Bu durum, iĢ güvencesi algısının yüksek olduğu ortamlarda çalıĢanların 

daha olumlu örgütsel davranıĢlar sergilediğini göstermektedir. 

Ayrıca, örgütsel belirsizlik ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

bir çalıĢmada, örgütsel belirsizlik ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönde orta 

düzeyde bir iliĢki bulunmuĢ ve örgütsel belirsizliğin artmasının çalıĢanların 

örgütsel bağlılıklarını azalttığı tespit edilmiĢtir (Yazgan ve Özer Topaloğlu, 

2020). Bu bulgu, örgütsel belirsizliğin düĢük olduğu ve çeĢitliliğin desteklendiği 

ortamlarda çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının artabileceğini düĢündürmektedir. 

Sonuç olarak, örgütsel çeĢitlilik algısının yüksek olması, çalıĢanların 

finansal stres düzeylerini azaltabilir ve iĢ güvencesi algılarını artırabilir. Bu 

durum, çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını ve olumlu örgütsel davranıĢlarını 

destekleyebilir. Bu nedenle, örgütlerin çeĢitliliği teĢvik eden politikalar 

geliĢtirmesi ve uygulaması, çalıĢanların iĢ güvencesi algılarını güçlendirebilir ve 

finansal streslerini azaltabilir. 

ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği (ÇAÖ) Bireysel alt boyut toplam puanı ile ĠĢ 

Güvencesi Algısı Ölçeği (ĠGAÖ) toplam puanı arasında pozitif yönde zayıf bir 

iliĢki (r = .128; p < .05) bulunması, çalıĢanların bireysel çeĢitlilik algıları arttıkça 

iĢ güvencesi algılarının da arttığını göstermektedir. 

Bu bulgu, alan yazındaki diğer çalıĢmalarla uyumludur. Tasa ve Mamatoğlu 

(2023) tarafından gerçekleĢtirilen "ÇeĢitlilik Algısı Ölçeği: Türkçeye Uyarlama 

ÇalıĢması" adlı araĢtırmada, bireysel çeĢitlilik algısının örgütsel adalet algısı ile 

pozitif iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Bu durum, bireysel çeĢitlilik algısının yüksek 

olduğu çalıĢanların, örgüt içindeki adalet ve güvenlik duygularının da yüksek 

olabileceğini düĢündürmektedir. 

Ayrıca, iĢ güvencesizliği algısının çalıĢanların tutum ve davranıĢları 

üzerindeki etkilerini inceleyen araĢtırmalar, iĢ güvencesizliği algısının 

azalmasının, çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık gibi olumlu tutumlarını 

artırdığını göstermektedir. Bu da bireysel çeĢitlilik algısının yüksek olduğu 

ortamlarda, çalıĢanların iĢ güvencesi algılarının artmasıyla birlikte, iĢ tatmini ve 

bağlılıklarının da artabileceğini göstermektedir. 

Bunun yanı sıra çatıĢmaları bireysel düzeyde ele almaya daha yatkın olan 

kiĢilerin iĢ güvencesizliği algısının da bir miktar yüksek olabileceğini 
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göstermektedir. Bu durum, bireysel çatıĢma yönetimi yaklaĢımının, çalıĢanların iĢ 

ortamındaki risk ve belirsizlikleri daha fazla hissetmelerine yol açmasıyla 

iliĢkilendirilebilir. 

Van de Vliert (1997: 8), çatıĢma yönetim tarzlarının bireylerin stres 

seviyeleri üzerindeki etkisini incelemiĢ ve rekabetçi çatıĢma yönetim tarzının 

daha yüksek stres düzeyleri ile iliĢkili olduğunu bulmuĢtur. Bu durum, bireysel 

çatıĢma yönetim tarzlarının iĢ güvencesizliği algısını etkileyebileceğini 

desteklemektedir. 

Ting-Toomey ve Dorjee (2019: 316) kültürel farklılıkların çatıĢma yönetimi 

üzerindeki etkilerini incelediği çalıĢmalarına dayanarak, bireyselci kültürlerde 

çatıĢmaların daha çok bireysel olarak ele alınmasının bu iliĢkiyi 

etkileyebileceğini söyleyebiliriz. Ancak, bu iliĢkinin zayıf olması, bu konuda 

daha fazla araĢtırma yapılması gerektiğini göstermektedir. Sonuç olarak, bireysel 

çeĢitlilik algısının yüksek olması, çalıĢanların iĢ güvencesi algılarını olumlu 

yönde etkileyebilir. Bu durum, çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıklarını 

artırabilir. Bu nedenle, örgütlerin bireysel çeĢitlilik algısını destekleyen 

politikalar geliĢtirmesi, çalıĢanların iĢ güvencesi algılarını ve genel iĢ 

memnuniyetini artırabilir. 

B. Regresyon Analizi Sonuçlarının TartıĢması 

Yapılan regresyon analizi, finansal stres düzeyi ile çeĢitlilik algısı 

arasındaki iliĢkide iĢ güvencesinin düzenleyici rolünün anlamlı olduğunu 

göstermektedir. Bu bulgu, alan yazındaki diğer çalıĢmalarla uyumludur. De 

Cuyper ve De Witte (2008), iĢ güvencesizliğinin çalıĢanların psikolojik iyilik 

halleri üzerindeki olumsuz etkilerini vurgulamıĢ ve iĢ güvencesizliğinin çalıĢanlar 

için zararlı sonuçları olan bir iĢ stresi faktörü olduğunu belirtmiĢlerdir. Bu durum, 

iĢ güvencesi algısının, çalıĢanların stres düzeyleri ve algıları üzerindeki etkisini 

göstermektedir.  Ayrıca, iĢ güvencesizliği algısının çalıĢanların tutum ve 

davranıĢları üzerindeki etkilerini inceleyen araĢtırmalar, iĢ güvencesizliği 

algısının artmasının çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık gibi olumlu 

tutumlarını azalttığını göstermektedir. Bu da iĢ güvencesi algısının, çalıĢanların 

örgütsel algıları ve tutumları üzerindeki düzenleyici rolünü desteklemektedir.  
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Alan yazında, finansal stresin bireylerin biliĢsel kaynaklarını tüketebileceği 

ve bu durumun, farklılıklara karĢı daha az tolerans göstermelerine yol açabileceği 

belirtilmektedir (Mani vd., 2013). Finansal stres yaĢayan bireyler, belirsizliğe ve 

farklılıklara karĢı daha savunmacı bir tutum sergileyebilirler. Bu durum, çeĢitlilik 

algılarının olumsuz yönde etkilenmesine neden olabilir. 

ĠĢ güvencesinin, finansal stresin olumsuz etkilerini hafifletebileceği 

bilinmektedir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984). ĠĢ güvencesi yüksek olan 

bireyler, gelecekle ilgili daha az kaygı duyarlar ve bu durum, onların biliĢsel 

kaynaklarını daha verimli kullanmalarına ve çeĢitliliğe daha açık olmalarına 

olanak tanır. 

Bu çalıĢmadaki bulgu, iĢ güvencesinin, finansal stresin çeĢitlilik algısı 

üzerindeki olumsuz etkisini azalttığını ortaya koymaktadır. Shore ve diğerleri 

(2009), çeĢitlilik ikliminin iĢ tatmini üzerindeki etkisini inceledikleri bir 

çalıĢmada, iĢ yerinde çeĢitliliğe değer verildiğinin algılanmasının, çalıĢanların iĢ 

tatminini artırdığını belirtmiĢlerdir. Bu bağlamda, iĢ güvencesinin çeĢitliliğe karĢı 

tutumu olumlu yönde etkileyerek, iĢ tatminini artırabileceği düĢünülebilir.  

Lazarus ve Folkman (1984: 234), stres ve baĢa çıkma üzerine yaptıkları 

çalıĢmada, bireylerin stresle baĢa çıkma yöntemlerinin, algılarını ve davranıĢlarını 

etkilediğini belirtmiĢlerdir. ĠĢ güvencesi, stresle baĢa çıkma mekanizması olarak 

ele alınabilir ve bu durum, çeĢitlilik algısını olumlu yönde etkileyebilir.  

Sonuç olarak, finansal stres düzeyi ile çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢkide iĢ 

güvencesinin düzenleyici rolü bulunmaktadır. Bu bulgu, iĢ güvencesi algısının, 

çalıĢanların finansal stres ve örgütsel algıları üzerindeki etkisini vurgulamakta ve 

örgütlerin, çalıĢanların iĢ güvencesi algılarını artırmaya yönelik politikalar 

geliĢtirmesinin önemini göstermektedir. 

C. Fark Testleri Analiz Sonuçlarının TartıĢması 

Cinsiyete Göre; 

Yapılan t-testi sonuçlarına göre, finansal stres düzeyinin cinsiyete göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği bulunmuĢtur. Ancak Finansal stres ölçeğinin 

duygusal alt boyutuna bakıldığında cinsiyete göre anlamlı bir farklılık görülmekte 

olup, kadınların duygusal alt boyut toplam puanı, erkeklerin duygusal alt boyut 
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toplam puanına göre daha yüksek bulunmuĢtur. Bu bulgu, alan yazındaki bazı 

çalıĢmalarla uyumludur. 

Örneğin, Önem (2022), finansal iyi oluĢ düzeyinin cinsiyet değiĢkenine 

göre anlamlı bir farklılık göstermediğini tespit etmiĢtir. Bu çalıĢmada, finansal iyi 

oluĢ ölçeği ve alt boyutlarının cinsiyete göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını 

belirlemek için bağımsız örneklem t-testi kullanılmıĢ ve sonuçlar, cinsiyetler 

arasında finansal iyi oluĢ açısından istatistiksel olarak anlamlı bir fark olmadığını 

göstermiĢtir. 

Bir baĢka örnek olarak Kaya‟nın (2019: 71) yaptığı çalıĢmada, erkek ve 

kadın akademisyenlerin finansal stres düzeyleri incelenmiĢ ve istatistiksel olarak 

anlamlı bir Ģekilde farklı olmadığı tespit edilmiĢtir.  Ancak bazı araĢtırmalar ise, 

ekonomik süreçlerin duygusal olarak kadınların erkeklerden daha fazla 

etkilendiğini, daha fazla tükenmiĢlik yaĢayabildiğini göstermiĢtir. (Kaya, 2029: 

14). 

Benzer Ģekilde, Kavas ve Medetoğlu (2023) tarafından yapılan araĢtırmada, 

finansal risk toleransı açısından cinsiyetler arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır (p > .05). Bu bulgu, kadın ve erkek katılımcıların yatırım riski 

alma eğilimlerinin benzer olduğunu göstermektedir. 

Bir baĢka örnek olarak Kaya‟nın (2019: 71) yaptığı çalıĢmada, erkek ve 

kadın akademisyenlerin finansal stres düzeyleri incelenmiĢ ve istatistiksel olarak 

anlamlı bir Ģekilde farklı olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Bu bulgu, alan yazındaki bazı çalıĢmalarla uyumludur. Örneğin, Yılmaz ve 

arkadaĢları (2022) tarafından yapılan bir araĢtırmada, kadın katılımcıların erkek 

katılımcılara göre daha yüksek eĢitlikçi tutuma ve daha olumlu toplumsal cinsiyet 

algısına sahip olduğu bulunmuĢtur. Bu bulgu, kadınların toplumsal cinsiyet 

eĢitliği konusunda daha bilinçli ve duyarlı olabileceğini göstermektedir.  

Ancak bu çalıĢmada kadınların çeĢitlilik algısı puanlarının erkeklere göre 

daha düĢük bulunması, farklı faktörlerin etkili olabileceğini düĢündürmektedir. 

Özellikle, kadınların iĢ hayatında karĢılaĢtıkları engeller ve ayrımcılık 

deneyimleri, çeĢitlilik algılarını etkileyebilir. Toplumsal cinsiyet rolleri ve 

stereotipler, bireylerin olayları, insanları ve grupları nasıl algıladığı üzerinde 

önemli bir etkiye sahip olabilir. Kadınların çeĢitlilik algısı toplam puanı, 
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erkeklerin çeĢitlilik algısı toplam puanına göre daha düĢük bulunmasının yanı 

sıra, çeĢitlilik algısı bireysel alt boyutunda cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

olmamakla birlikte, çeĢitlilik algısı örgütsel alt boyutunda cinsiyete göre anlamlı 

bir farklılık söz konusudur. ÇeĢitlilik algısı, bireysel algılardan daha çok, 

örgütlerin yaklaĢımları nedeniyle çalıĢanlar üzerinde büyük oranda etkiye sebep 

olabilmektedir. Bazı araĢtırmalar, kadınların, toplumsal cinsiyet rolleri nedeniyle, 

daha az çeĢitliliğe maruz kaldıklarını ve bu durumun, çeĢitlilik algılarını olumsuz 

yönde etkileyebileceğini göstermektedir (Eagly, 2013). 

Kadınlar, toplumda daha az temsil edildiği ve daha az farklı ortamlarda 

bulunduğu için, çeĢitlilik konusundaki farkındalıkları ve deneyimleri erkeklerden 

daha az olabilir. Bu durum, onların çeĢitlilik algısının daha düĢük çıkmasına 

neden olabilir. Sonuç olarak, cinsiyet ve çeĢitlilik algısı arasındaki iliĢki karmaĢık 

olup, kültürel, sosyal ve kurumsal faktörlerden etkilenmektedir. 

Yine aynı analizde kadınların iĢ güvencesi algısı toplam puanı (erkeklerin iĢ 

güvencesi algısı toplam puanına göre daha düĢük bulunmuĢtur. Bu bulgu, alan 

yazındaki bazı çalıĢmalarla uyumludur. Örneğin, Richter (2011) tarafından 

yapılan bir araĢtırmada, iĢ güvencesizliğinin esas olarak kadınlar arasındaki iĢ 

tutumları ile ilgili olduğu bulunmuĢtur. Bu durum, kadınların iĢ güvencesizliği 

algısının erkeklere göre daha yüksek olduğunu göstermektedir. Ayrıca, Mauno ve 

Kinnunen (1999) tarafından yapılan bir yıllık araĢtırmada, kadınların algıladıkları 

iĢ güvencesizliğinin ebeveynliklerine olumsuz olarak yansıdığı saptanmıĢtır. Bu 

bulgu, kadınların iĢ güvencesizliği algısının aile yaĢamlarını da etkilediğini 

göstermektedir. 

Bu farklılıkların nedenleri arasında, kadınların iĢ hayatında karĢılaĢtıkları 

engeller ve ayrımcılık deneyimleri, iĢ güvencesi algılarını etkileyebilir.  

Özellikle, kadınların iĢ güvencesizliği algısı, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma 

niyeti gibi faktörlerle iliĢkilidir. Sonuç olarak, cinsiyet ve iĢ güvencesi algısı 

arasındaki iliĢki karmaĢık olup, kültürel, sosyal ve kurumsal faktörlerden 

etkilenmektedir. Bu nedenle, bu konunun daha derinlemesine incelenmesi ve 

farklı örneklemlerle araĢtırılması önemlidir. 

Görev Yaptıkları Pozisyona Göre; 
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Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) sonuçlarına göre, 

katılımcıların finansal stres düzeyi, çeĢitlilik algısı ve iĢ güvencesi algısı toplam 

puanlarının görev yaptıkları pozisyona göre anlamlı farklılıklar gösterdiği tespi t 

edilmiĢtir. 

Bu bulgu, alan yazındaki bazı çalıĢmalarla uyumludur. Ersöz ve Çiftçi 

(2022) tarafından bir kamu üniversitesinde gerçekleĢtirilen araĢtırmada, 

çalıĢanların farklılıkların yönetimine iliĢkin algıları ile örgütsel özdeĢleĢmeleri 

arasında orta düzeyde pozitif bir iliĢki bulunmuĢ ve katılımcıların görev 

pozisyonlarına göre bu iki değiĢken arasında anlamlı farklılıklar tespit edilmiĢtir. 

Benzer Ģekilde, Özkan ve Kantek (2021) tarafından yapılan bir çalıĢmada, 

yönetici hemĢirelerin iĢ stres düzeylerinin, çalıĢtıkları pozisyona göre farklılık 

gösterdiği belirlenmiĢtir ve özellikle, yönetici hemĢire olarak çalıĢmaktan 

memnun olmayanların iĢ stres düzeylerinin daha yüksek olduğu saptanmıĢtır.  

Marmot ve diğerleri (1991), yaptığı bir çalıĢmada, sosyoekonomik statünün 

sağlık üzerindeki etkilerini inceleyerek düĢük sosyoekonomik statüye sahip 

kiĢilerin daha fazla sağlık sorunları yaĢadığını belirtmiĢ ve bu durumun, finansal 

stresin de benzer Ģekilde pozisyonlara göre farklılaĢabileceğini gösterdiğini 

vurgulamıĢtır. 

Ayrıca, Van Knippenberg ve diğerleri (2004), çeĢitliliğe önem verilen 

örgütlerde çalıĢanların çeĢitliliği daha olumlu algıladığını belirtmiĢ, bu bağlamda 

farklı pozisyonlardaki çalıĢanların çeĢitliliği algılayıĢ biçimlerinin 

pozisyonlarının özelliklerine göre değiĢebileceğini ifade etmiĢtir. 

Probst ve diğerleri (2007) iĢ güvencesizliğinin stres, anksiyete ve depresyon 

gibi olumsuz sonuçlara yol açabileceğini belirtirken, Sverke ve Hellgren (2002) iĢ 

güvencesizliğinin stres, kaygı ve tükenmiĢlik gibi olumsuz sonuçları olabileceğini 

vurgulamıĢtır; bu bulgular iĢ güvencesinin farklı pozisyonlarda çalıĢanlar için 

farklı anlamlara gelebileceğini ortaya koymaktadır. 

Benzer Ģekilde, Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) iĢ güvencesi algısının 

bireylerin kariyer yolculukları üzerindeki önemini ve etkilerini detaylıca 

incelemiĢ, farklı grupların iĢ güvencesi algısının nasıl değiĢiklik gösterdiğini 

tartıĢmıĢtır. Jackson ve arkadaĢları (2003) ise çeĢitlilik eğitiminin pozisyona göre 

farklı sonuçlar verebileceğini ve bazı pozisyonlardaki çalıĢanların bu eğitimden 
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daha fazla fayda sağlayabileceğini göstermiĢtir. Bu bulgular, çalıĢanların görev 

pozisyonlarının, finansal stres, çeĢitlilik algısı ve iĢ güvencesi algısı üzerinde 

etkili olabileceğini göstermektedir. 

Özellikle, üst düzey pozisyonlarda çalıĢan bireylerin, daha fazla sorumluluk 

ve beklenti nedeniyle finansal stres düzeylerinin artabileceği, buna karĢın iĢ 

güvencesi algılarının daha yüksek olabileceği düĢünülebilir. Ayrıca, farklı 

pozisyonlardaki çalıĢanların çeĢitlilik algıları da maruz kaldıkları örgütsel 

politikalar ve kültüre bağlı olarak değiĢiklik gösterebilir. 

Sonuç olarak, çalıĢanların görev pozisyonlarına göre finansal stres, çeĢitlilik 

algısı ve iĢ güvencesi algılarının farklılık göstermesi, örgütlerin insan kaynakları 

politikalarını ve çalıĢan destek programlarını pozisyonlara özgü olarak 

düzenlemeleri gerektiğini göstermektedir. Bu tür farklılıkların belirlenmesi, 

çalıĢan memnuniyetini artırmak ve örgütsel verimliliği sağlamak adına önemlidir.  

Gelir Durumuna Göre; 

Bu çalıĢmada, katılımcıların finansal stres düzeyi ve iĢ güvencesi algısı 

toplam puanlarının gelir durumuna göre anlamlı farklılıklar gösterip göstermediği 

tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ile incelenmiĢtir. Elde edilen sonuçlara göre, 

finansal stres düzeyi (F(2, 255) = 32.954; p < .05) ve iĢ güvencesi algısı (F(2, 

255) = 5.635; p < .05) toplam puanlarının gelir durumuna göre anlamlı olarak 

farklılaĢtığı tespit edilmiĢtir. 

Bu bulgular, alan yazındaki benzer çalıĢmalarla karĢılaĢtırılarak 

tartıĢılacaktır. Drentea ve Lavrakas (2000), yaptıkları bir çalıĢmada, gelir 

eĢitsizliğinin bireylerin finansal stres düzeylerini artırdığını belirtmiĢlerdir. Bu 

durum, gelir durumunun finansal stres algısı üzerindeki doğrudan etkisini 

desteklemektedir. Greenhalgh ve Rosenblatt (1984), iĢ güvencesinin kariyer 

yolculukları ve genel psikolojik iyi oluĢ üzerindeki etkisini vurgulamıĢtır. Bu 

bağlamda, farklı gelir gruplarındaki çalıĢanların iĢ güvencesi algısının farklı 

olması, hem onların iĢ deneyimlerini hem de psikolojik iyi oluĢlarını etkileyebilir. 

Bu çalıĢmada elde edilen bulgular, finansal stres düzeyi ve iĢ güvencesi 

algısının gelir durumuna göre anlamlı farklılıklar gösterdiğini ortaya 

koymaktadır. Bu durum, farklı gelir gruplarındaki bireylerin ekonomik 

koĢullarının ve algılarının farklı olduğunu göstermektedir. Bu sonuçlar, gelir 
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eĢitsizliğinin ve ekonomik zorlukların bireylerin finansal stresini ve iĢ güvencesi 

algısını olumsuz yönde etkilediğini vurgulamaktadır. 

Ayrıca Aslan (2023) tarafından yapılan bir çalıĢmada, COVID-19 risk algısı 

ile iĢ stresi arasındaki iliĢkide iĢ güvencesizliği ve iĢ-yaĢam kalitesinin aracı 

rolleri incelenmiĢ ve iĢ güvencesizliğinin iĢ stresi üzerinde pozitif bir etkisi 

olduğu belirlenmiĢtir. Bu bulgu, iĢ güvencesizliği algısının artmasının, 

çalıĢanların stres düzeylerini ve dolayısıyla finansal streslerini artırabileceğini 

göstermektedir. 

Çakır'ın 2007 yılında yayımladığı "ĠĢini Kaybetme Kaygısı: ĠĢ 

Güvencesizliği" baĢlıklı makalesi, iĢ güvencesizliği konusunu sosyal ve 

psikolojik boyutlarıyla ele alarak, çalıĢanların iĢlerini kaybetme korkusunun iĢ 

tutumları ve davranıĢları üzerindeki etkilerini incelemektedir. Bu çalıĢma, iĢ 

güvencesizliğinin çalıĢanların psikolojik iyi oluĢları üzerindeki olumsuz etkilerini 

vurgulamaktadır. Bu bağlamda, iĢ güvencesizliği ve finansal stres arasındaki 

iliĢkiyi anlamak için Çakır'ın çalıĢması önemli bir referans olabilir. ĠĢ 

güvencesizliği algısı yüksek olan çalıĢanların, iĢlerini kaybetme endiĢesiyle 

finansal stres düzeylerinin artabileceği ve bu durumun onların genel yaĢam 

kalitelerini olumsuz etkileyebileceği belirtilmektedir. 

Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) sonucunda, katılımcıların 

çeĢitlilik algısı toplam puanlarının gelir durumlarına göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği tespit edilmiĢtir (F(2, 255) = 2.833; p > .05). Bu bulgu, alan 

yazındaki bazı çalıĢmalarla uyumludur. 

Örneğin, Tepe ve Yılmaz (2022) tarafından yapılan sistematik bir 

derlemede, çeĢitlilik konusundaki araĢtırmalarda en çok incelenen değiĢkenlerin 

ırk, kültür ve cinsiyet olduğu, buna karĢın ekonomik durumun daha az çalıĢıldığı 

belirtilmiĢtir. Bu durum, ekonomik durumun çeĢitlilik algısı üzerindeki etkisinin 

sınırlı olduğunu veya yeterince araĢtırılmadığını göstermektedir. 

Eğitim Durumuna Göre; 

Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) sonuçlarına göre, 

katılımcıların eğitim durumlarına göre finansal stres düzeyi (F(2,255) = 1.121; p 

> .05), çeĢitlilik algısı (F(2,255) = 1.087; p > .05) ve iĢ güvencesi algısı (F(2,255) 
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= .648; p > .05) toplam puanlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunamamıĢtır. 

Bu bulgu, alan yazındaki bazı çalıĢmalarla uyumludur. Türkmen (2016) 

tarafından biliĢim sektöründe çalıĢanlar üzerinde yapılan bir araĢtırmada, eğitim 

düzeyinin iĢ güvencesi algısı üzerinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

yaratmadığı belirlenmiĢtir. Bu çalıĢmada, üniversite ve yüksek lisans/doktora 

mezunları arasında iĢ güvencesi algısı açısından anlamlı bir fark bulunamamıĢtır.  

Benzer Ģekilde, Aslan (2023) tarafından yapılan bir çalıĢmada, eğitim 

düzeyinin iĢ stresi üzerinde anlamlı bir etkisi olmadığı tespit edilmiĢtir. Bu bulgu, 

eğitim durumunun iĢ stresi algısı üzerinde belirgin bir farklılık yaratmadığını 

göstermektedir. Bu bulgular, eğitim düzeyinin finansal stres, çeĢitlilik algısı ve iĢ 

güvencesi algısı üzerinde belirgin bir etkiye sahip olmadığını göstermektedir. 

Dolayısıyla, bu değiĢkenlerin algılanmasında eğitim durumundan ziyade diğer 

faktörlerin (örneğin, çalıĢma koĢulları, kiĢisel deneyimler, örgütsel kültür) daha 

etkili olabileceği düĢünülebilir. 

Yaşa Göre; 

Yapılan bağımsız örneklemler t-test  sonuçlarına göre, 30 yaĢından genç 

katılımcıların f nansal stres düzey  ölçek toplam puanlarının (x  = 69.79, ss = 

19.61), 30 yaĢından büyük katılımcılara göre (x  = 62.84, ss = 20.50) istatistiksel 

olarak anlamlı derecede daha yüksek olduğu bulunmuĢtur (t(256) = 2.680; p < 

.01). Bu bulgu, genç bireylerin finansal stres düzeylerinin daha yüksek 

olabileceğini göstermektedir. 

Ġlgili fark testi analizinde, çeĢitlilik algısının yaĢa göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği tespit edilmiĢtir (t(256) = -.796; p > .05). Bu sonuç, katılımcıların 

yaĢlarının, çeĢitlilik algıları üzerinde belirgin bir etkiye sahip olmadığını 

göstermektedir. 

Ayrıca, yapılan t-testi sonuçlarına göre, iĢ güvencesi algısının yaĢa göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir (t(232) = -.097; p > .05). Bu 

bulgu, katılımcıların yaĢlarının, iĢ güvencesi algıları üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir etkiye sahip olmadığını göstermektedir. 

Bu bulgular, alan yazındaki bazı çalıĢmalarla uyumludur. Yıldırım Kutbay 

ve Bağcı (2020) tarafından yapılan bir araĢtırmada, üniversite öğrencilerinin 
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finansal davranıĢları, finansal gerginlikleri ve yaĢam memnuniyetleri arasındaki 

iliĢkiler incelenmiĢ ve genç bireylerin finansal gerginlik düzeylerinin yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde, Yıldırım ve Yirik (2014) tarafından 

yapılan bir çalıĢmada, yaĢ ile iĢ güvencesi algısı arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Bu bulgu, yaĢın iĢ güvencesi algısı üzerinde belirgin bir etkisi 

olmadığını göstermektedir. 

Çalıştığı Kurumdaki Kıdem Süresi; 

Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) sonucunda, katılımcıların 

çalıĢtıkları kurumdaki kıdem sürelerine göre iĢ güvencesi algılarının anlamlı 

olarak farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir (F(3,254) = 4.432; p < .01). Bu bulgu, 

alan yazındaki bazı çalıĢmalarla uyumludur. 

Ünsar (2008) tarafından yapılan bir araĢtırmada, çalıĢanların iĢ güvencesi 

algılarının kıdem sürelerine göre farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Bu çalıĢmada, 

kıdem süresi arttıkça iĢ güvencesi algısının da arttığı tespit edilmiĢtir. Benzer 

Ģekilde, Yıldırım ve Yirik (2014) tarafından yapılan bir çalıĢmada, otel 

çalıĢanlarının iĢ güvencesi algıları ile iĢten ayrılma niyetleri arasındaki iliĢki 

incelenmiĢ ve kıdem süresinin iĢ güvencesi algısı üzerinde etkili olduğu 

bulunmuĢtur. Bu çalıĢmada da, daha uzun kıdeme sahip çalıĢanların iĢ güvencesi 

algılarının daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu bulgular, çalıĢanların 

kurumdaki kıdem sürelerinin, iĢ güvencesi algıları üzerinde önemli bir etkiye 

sahip olduğunu göstermektedir. Kıdem süresi arttıkça, çalıĢanların iĢ güvencesi 

algılarının da arttığı söylenebilir. 

Çalıştığı Kurumdaki Çalışan Sayısına Göre; 

Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) sonucunda, katılımcıların 

çalıĢtıkları kurumdaki çalıĢan sayısına göre finansal stres düzeyi toplam 

puanlarında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur (F(2, 255) = 

3.508, p < .05). 

Bu bulgu, çalıĢan sayısının finansal stres düzeyi üzerinde etkili 

olabileceğini göstermektedir. Alan yazında bire bir aynı konu üzerinde çalıĢmalar 

bulunmasa da benzer konularda benzer bulgulara eriĢmiĢ çeĢitli araĢtırmaların 

olduğu görülmektedir. Kurumdaki çalıĢan sayısı arttıkça, genellikle iĢ yükünün 

daha fazla dağıtıldığı, çalıĢan baĢına düĢen sorumluluğun azaldığı ve daha 
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uzmanlaĢmıĢ görev tanımlarının olduğu görülür. Bu durum, bazı büyük 

kurumlarda çalıĢanların finansal stres düzeylerini azaltabilir. Ancak, bazı büyük 

kurumlarda daha fazla bürokrasi ve hiyerarĢi olabilir, bu durum da stres 

seviyesini artırabilir. Öte yandan, daha küçük kurumlarda çalıĢanlar daha geniĢ 

bir yelpazede görevler üstlenmek zorunda kalabilir ve bu durum, bazı durumlarda 

daha fazla stres yaĢamalarına neden olabilir. 

Bakker ve Demerouti (2007), yaptıkları bir çalıĢmada, iĢ talepleri ve iĢ 

kaynaklarının stres üzerindeki etkisini incelemiĢlerdir. Bu bağlamda, farklı 

büyüklükteki kurumlarda çalıĢanların iĢ talepleri ve kaynaklarına eriĢimi farklı 

olduğu için, finansal stres algıları da farklılık gösterebilir.  Kurum büyüklüğü, 

kurum kültürü ve çalıĢanlar arasındaki iliĢkileri de etkileyebilir. Daha küçük 

kurumlarda genellikle daha samimi ve yakın bir çalıĢma ortamı bulunurken, daha 

büyük kurumlarda daha resmi ve mesafeli iliĢkiler olabilir. Yakın iliĢkiler, sosyal 

destek ve dayanıĢma hissini artırarak, finansal stresin olumsuz etkilerini 

azaltabilir. Ayrıca, bazı büyük kurumlar çalıĢanlarına daha fazla sosyal ve 

ekonomik destek sunabilir. 

Quick (1990), sosyal desteğin iĢ stresini azaltıcı etkisine değinmiĢtir. Bu 

bağlamda, farklı büyüklükteki kurumlardaki sosyal destek düzeyinin farklı 

olması, çalıĢanların finansal stres algılarını etkileyebilir. Büyük ve küçük 

kurumlar arasında, çalıĢanların kaynaklara eriĢimi ve kariyer olanakları da 

farklılık gösterebilir. Büyük kurumlar genellikle daha fazla eğitim, geliĢim ve 

yükselme fırsatları sunarken, küçük kurumlarda bu olanaklar daha sınırlı olabilir. 

Daha fazla kariyer olanağı, çalıĢanların gelecekle ilgili daha fazla umutlu 

olmalarını ve finansal streslerinin azalmasına katkıda bulunabilir. 

Arthur ve diğerleri (1989: 7-8), yaptığı bir çalıĢmada, kariyer 

beklentilerinin çalıĢanların iyi oluĢu üzerindeki etkisini incelemiĢtir. Bu 

çalıĢmaya göre, kariyer beklentilerinin karĢılanmaması, stres seviyesini 

artırabilir. Bu bağlamda, farklı büyüklükteki kurumlardaki kariyer olanakları, 

çalıĢanların finansal stres düzeylerini etkileyebilir. 
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VI. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Günümüzde çalıĢanlar hem çalıĢma yaĢamındaki yükümlülüklerini yerine 

getirip hem de özel ve aile hayatındaki yükümlülüklerini yerine getirmek 

suretiyle mutlu, huzurlu ve üretken bireyler olmayı hedeflemektedir. Ancak her 

Ģey ideal olanda tasarlandığı gibi ilerleyememekte, iĢ yaĢamına yönelik 

olumsuzluklar, bireyin psiko sosyal ruh halini olumsuz etkileyebilmektedir.  

Bunlardan biri olan iĢ güvencesizliği doğrudan çalıĢma koĢullarını ve iĢ yerindeki 

hakları olumsuz etkilemekte, çalıĢanların refahını azaltmaktadır. 

ĠĢ güvencesizliğinin olumsuz etkilediği finansal refah düzeyi, çalıĢanın 

maddi ihtiyaçlarını karĢılama endiĢesine düĢmesi ile zayıflama sürecine girerek 

finansal stres düzeyi de düĢmektedir.  Maddi olanakların geliĢtirilmesinin yanı 

sıra, çalıĢanların haklarını korumak ve daha güvenli, fiziksel ve psikolojik açıdan 

sağlıklı iĢ ortamları oluĢturmak, bununla birlikte sendikaları güçlendirmek, özel 

Ģirketlerde problemlerin kök nedenlerine iĢaret eden stratejiler ve politikalar 

geliĢtirmek önem arz emektedir. Politikaların kapsamının çalıĢanların çeĢitli 

özelliklerini kapsayıcı nitelikte olması, çeĢitli bir örgüt iklimi oluĢturulması, aynı 

zamanda iĢ güvencesizliğinin azalması ile daha etkin bir hale gelebilecektir.  

ABD'deki Fortune 500 Ģirketlerinin neredeyse tamamı ve orta ölçekli 

Ģirketlerin neredeyse yarısı, çalıĢan çeĢitliliğini artırmaya yönelik programlar 

düzenlemektedir. Bu programlar, çalıĢanın iĢe alımında ve terfi sürecinde 

önyargıları ve ayrımcılığı bir kenara bırakan, yeterince temsil edilmeyen azınlık 

gruplara ek kaynak sağlayan, azınlık çalıĢanlar için mentorluk desteği sağlayan iĢ 

güvencesi paketleri sağlamalıdır. Bu sayede, iĢ güvencesinin artırılması ile 

çeĢitlilik üzerinde yarattığı düzenleyici etki daha fazla kontrol altına alınabilir.  

Normal koĢullarda bile birey, iĢ ve özel yaĢamında stresi yaĢamaktadır. 

Finansal stresin, geçim derdinde olan bir çalıĢan üzerinde olmaması imkânsızdır. 

Bu nedenle finansal stresin incelenmesi ve iĢ yaĢamında kapsayıcı örgüt koĢulları 

oluĢturacak çalıĢmalar yapılması, bireyi daha yaĢanabilir bir ortamda çalıĢmasına 

olanak sağlayabilir. 
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Toplumsal cinsiyet eĢitsizliğinin iĢ güvencesizliği üzerindeki etkileri de göz 

ardı edilmemelidir. Bu bağlamda, cinsiyet ayrımcılığının iĢ güvencesizliğini 

artıran bir faktör olduğu açıkça görülmektedir. Bu kapsamda, çeĢitlilik algısını 

artıran bir etken olan iĢ güvencesizliğinin yasalarla desteklenmesi önemlidir.  

Sosyo ekonomik sınıf olarak düĢük gelirli bir örneklem üzerinde, çeĢitlilik 

algısının vereceği sonuçlar, finansal stres düzeyinin daha yüksek seviyede olması, 

çalıĢma kapsamındaki değiĢkenlerle daha yüksek korelasyonel sonuçlar ortaya 

koyabileceği düĢünülmektedir. 

Normal dönemlerde bile finansal stresin, çalıĢanların iĢlerine ve özel 

hayatlarına olumsuz yansıyan önemli bir faktör olması göz önünde 

bulundurulduğunda, özellikle yüksek enflasyon, makroekonomik istikrarsızlık ve 

tasarruflarını koruma konusundaki belirsizlik dönemlerinde finansal stres 

düzeyinin özel olarak ele alınması, kamu politikalarına katkı sağlayacak sonuçlar 

üretilmesine neden olabilir. 

PratikleĢen iĢ yaĢamına katkı sağlayabilecek akademik çalıĢmalar 

içerisinde, çeĢitlilik algısının düĢmesinin, bireyler üzerinde yaratabileceği maddi 

olumsuzluklarla birlikte, iĢe olan güvence algısının beraberinde düĢmesini 

inceleyen çalıĢma yok denecek kadar azdır. Bu çalıĢma kapsamında, ülke 

koĢullarında, eğitim seviyesi yüksek beyaz yaka çalıĢanlarla, finansal stres düzeyi 

ve iĢ güvencesizliği algısı nispeten daha düĢük seviyede bir örneklem ile 

çalıĢılmıĢtır. Öneri olarak finansal stresi düzeyi ve iĢ güvencesizliği algısı daha 

yüksek bir örneklemle bu çalıĢmanın alan yazına katlanarak daha fazla katkı 

sunabileceği düĢünülmektedir. 

Bu çalıĢmaya ek olarak daha çeĢitli demografik özellikler ile (evli/bekâr, 

çalıĢtığı sektör vb.) gerçekleĢtirilebilecek çalıĢmalar, ülkemizin iĢ güvencesizliği 

politikalarına katkı sunacak, yasal mevzuat düzenlemelerine girdi oluĢturabilecek 

katkılar sunabilir. ÇalıĢanların finansal stres düzeylerini kontrol edebileceği ve 

birbirlerinin farklılıklarını daha fazla anlayabileceği kapsayıcı eğitimler ve Ģirket 

stratejileri geliĢtirilmesine katkı sağlayabilir. 
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