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ÖZET  

Örgütlerin zorlu koşullara uyum sağlamasında ve kriz yönetiminde nitelikli işgücünün oldukça önemli olduğu 

bilinmektedir. Günümüzde örgütler, hem ekonomik krizler gibi dış tehditlerle, hem de örgütsel dışlanma gibi 

iç huzursuzluklarla mücadele etmektedir. Bu ortamda olumlu kişilik sahibi, zorluklarla başa çıkan ve kendini 

geliştirmek için fırsatlar kovalayan başka bir deyişle rezilyans kapasitesi yüksek çalışanlara ihtiyaç 

duyulmaktadır. Bu çalışmada çalışan rezilyans kapasitesi, örgütsel dışlanma ve astrolojik kişilik özellikleri 

arasındaki ilişiki incelenmiştir. Araştırmanın evrenini Kırıkkale Üniversitesinde çalışan akademik ve idari 

personel oluşturmaktadır. Bu kapsamda kolayda örnekleme metoduyla 380 katılımcıya ulaşılmıştır. Elde 

edilen bulgulara göre çalışanların rezilyans kapasitesi ve örgütsel dışlanma düzeyleri arasında negatif yönlü 

anlamlı bir ilişki tespit edilirken, astrolojik kişilik özelliklerine göre çalışan rezilyans kapasitesi ve örgütsel 

dışlanma arasındaki ilişki düzeylerinin anlamlı ölçüde değişmediği tespit edilmiştir. 

 

ABSTRACT 

Organizations need a qualified workforce to adapt to challenging conditions am-nd manage crises, as 

documented. Today, organizations are facing a number of external threats, such as economic crises, as well 

as internal unrest, including organizational exclusion. In such circumstances, there is a clear need for 

employees with high resilience capacity who are able to cope with difficulties and pursue opportunities for 

self-improvement. This study examined the relationship between employee resilience capacity, organizational 

exclusion, and astrological personality traits. The study population consisted of academic and administrative 

staff employed at Kırıkkale University. A total of 380 participants were reached through convenience 

sampling. The findings indicated significant negative correlation between employees' resilience capacity and 

organizational exclusion levels. However, the relationship between employee resilience capacity and 

organizational exclusion did not vary significantly according to astrological personality traits. 

 

Önerilen Alıntı (Suggested Citation): GÖKÇE, Fatma ve GÜRER, Alper (2024), “Çalışan Rezilyans Kapasitesi, Örgütsel 

Dışlanma ve Astrolojik Kişilik Özellikleri İlişkisinin İncelenmesi”, Uluslararası Yönetim Akademisi Dergisi, S.7(1), 

ss.148-170, Doi: https:doi.org/10.33712/mana.1491278 

 

                                                 
1  Bu makale birinci yazarın ikinci yazar danıĢmanlığında 2024 yılında Kırıkkale Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü 

bünyesinde hazırladığı “Çalışan Rezilyans Kapasitesi, Örgütsel Dışlanma ve Astrolojik Kişilik Özellikleri İlişkisinin 

İncelenmesi” isimli yüksek lisans tezinden üretilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: 

 

Çalışan Rezilyans 

Kapasitesi, 

 

Örgütsel Dışlanma, 

 

Astrolojik Kişilik 

Özellikleri, 

Keywords: 

 

Employee Resilience 

Capacity, 

 

Organizational 

Exclusion, 

 

Astrological Personality 

Traits, 



Uluslararası  Yönetim  Akademisi  Dergisi,  2024,  C.7,  S.1,  ss.148-170 

149 

 

 

1. GİRİŞ 

Çok disiplinli bir kavram olan rezilyans kapasitesi farklı bilim dallarında çeĢitli anlamlarda kullanılmıĢtır. 

Ancak örgüt çalıĢmalarına uyarlanan kavram bir örgütün kriz sonrası toparlanarak eski durumuna dönme hızını 

veya krize uyum sağlama becerisini ifade etmektedir (Sun vd., 2011:185). Örgüt tarafından etkinleĢtirilebilecek 

çalıĢan rezilyansı ise zorlu koĢullarda değiĢime uyum sağlama ve geliĢim için öz kaynakları kullanabilme 

yeteneğidir (Kuntz vd., 2016:460-461). 

Örgütsel davranıĢın pozitif tarafını yansıtan çalıĢan rezilyans kapasitesi iĢ yerinde yaĢanabilecek değiĢime ve 

zorluklara etkili bir Ģekilde uyum sağlamak için çalıĢanlara gerekli altyapıyı oluĢturmakta ve olumsuzlukları, 

felaketten ziyade öğrenme ve büyüme fırsatı olarak görmelerini sağlamaktadır. Buna karĢılık örgütsel dıĢlanma;  

kötü niyetlilik, nezaketsizlik veya zorbalık gibi örgütsel davranıĢın karanlık tarafında yer alan ve genellikle 

somutlaĢmamıĢ gizli bir  tutum (Leung vd., 2011:837) olarak değerlendirilmiĢtir. 

ÇalıĢma ortamlarında örgütsel ve bireysel nedenlerden kaynaklanabilen örgütsel dıĢlanma çalıĢanların psikolojik 

ve fiziksel sağlığı açısından tehdit oluĢturabilmektedir. Ayrıca dıĢlanma, çalıĢma hayatında gerekli olan sosyal 

iletiĢimi kesintiye uğratarak iĢ performansını ve verimliliği doğrudan etkilemektedir. ĠĢletme, örgüt gibi formal 

yapılar kapsamında resmi iliĢkilerin yanı sıra informel iliĢkiler de mevcuttur. Olumlu tutumların bu iliĢkileri 

güçlendirirken olumsuz tutum ve davranıĢların bu iliĢkilere zarar vermesi kaçınılmaz bir durumdur. Örneğin; 

çalıĢanların birbirlerini yok sayması, karĢılıklı iletiĢimin eksikliği, karar süreçlerine dâhil edilmeme, bilgi 

alıĢveriĢinin kesintiye uğraması gibi dıĢlanmayı meydana getiren durumlar, informel iliĢkilerin kademeli bir 

Ģekilde zayıflamasına neden olabilir. Bu zayıflama, formal yapı içerisinde verimliliğin düĢmesi, iĢ birliğinin 

azalması, çalıĢanların memnuniyetsizliğinin artması ve çalıĢan haklarının ihlali, psikolojik taciz, zorbalık, 

fiziksel Ģiddet gibi istenmeyen durumları beraberinde getirebilir. Ancak bir çalıĢanın rezilyans kapasitesini 

oluĢturması, geliĢtirmesi ve çalıĢma ortamında karĢılaĢabileceği dıĢlanma davranıĢına vereceği tepkiler kiĢilik 

özellikleriyle yakından ilgilidir. 

ÇalıĢmada eskiden bir bilim olarak kabul edilen ancak günümüzde popüler kültürün bir parçası haline gelen 

Astroloji kiĢilik özellikleri perspektifinden akademik bir bakıĢ açısıyla ele alınmıĢtır. Astrolojinin, kiĢinin 

doğum yeri ve doğum zamanı gibi kiĢisel bilgiler aracılığıyla (Di Natale vd., 2022) ve aynı zaman dilimi 

içerisinde doğanların benzer karakteristik özelliklere sahip olduğu görüĢüyle meydana getirdiği on iki burç ve 

burçların belirgin özellikleri kiĢilik tipolojileri kapsamında değerlendirilmiĢtir. Yazının bulunmasından asırlar 

önce insanların tarımsal faaliyetlerini yürütmek için gök cisimlerini gözlemlemesiyle baĢlayan astroloji zaman 

içinde çok büyük ilerlemeler kaydetmiĢtir (Fuzeau Braesch, 1995:27). Günümüzde de insanlar kendilerini, 

çevresindeki diğer insanları ve çevresini anlamlandırmanın bir yolu olarak astrolojik birer metafor olan burçlara 

baĢvurmaktadır (Golodnaya ve Olyanich, 2018:121). 

Bu çalıĢmada bireyin yaĢadığı veya yaĢaması muhtemel örgütsel dıĢlanma sorunu karĢısında bireyin rezilyans 

kapasitesinin yardımcı etkilerini ve astroloji tarafından ortaya konulan burçların belirlediği kiĢilik özellikleri 

iliĢkisinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. ÇalıĢan rezilyans kapasitesi kavramının 2010 yılı ve sonrasında 

incelenmeye baĢlanmıĢ bir konu olduğu göz önünde bulundurulduğunda, yapılan bu çalıĢma ile kavramın 

bilinirliğinin artacağı, bu konuda daha sonra yapılacak çalıĢmalar için yardımcı olacağı ve hem çalıĢan özelinde 

hem örgüt genelinde yeni bir bakıĢ açısı kazandıracağı düĢünülmektedir. Bu durumda dıĢlanma ile karĢı karĢıya 

kalan çalıĢanın, örgüt için ne derece verimli olacağı ve kısaca “dayanıklılık” olarak tanımlanan rezilyans 

kapasitesinin bu verimi ne Ģekilde etkileyeceğini belirlemek çalıĢmanın diğer bir unsurudur. Ayrıca astrolojinin 

kiĢilik özellikleri konusundaki belirleyiciliğini örgütsel davranıĢ kavramları ile bağdaĢtırmak bu çalıĢmanın bir 

diğer önemli amacıdır. 

 

2. REZİLYANS KAPASİTESİ  

Rezilyans; sıçrama, geri tepme, insan becerikliliği, çelik, iplik ve dokuma kumaĢlar gibi materyallerde esneklik 

ve direnç özellikleri gibi çeĢitli anlamlarda (Alexander, 2013:2707) ve fizik, mühendislik, iĢletme birçok bilim 

dalında kullanılan bir kavramdır. Kavram literatüre fizik bilimi ile girmiĢ olmasına rağmen ilk kez Holling‟in 

(1973) çalıĢması ile ekolojik teori, ekosistemlerin dengesi ve istikrarı ile iliĢkilendirilmiĢtir (Annarelli ve 

Nonino, 2016:2-3). Holling (1973:14) rezilyansı sistemlerin sahip olduğu yetenekleri ölçen ve sistem içindeki 

iliĢkilerin kalıcılığını belirleyen bir kavram olarak tanımlamıĢtır. Yönetim alanındaki rezilyans çalıĢmaları ise 

genellikle örgütsel dayanıklılığa odaklanmıĢtır (Weick, 1993; Vogus ve Sutcliffe, 2007; Freeman vd., 2004).  
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Literatür incelendiğinde rezilyans kapasitesi kavramının, doğal afetler ve iklim değiĢikliği, küresel durgunluk, 

siyasi istikrarsızlık veya terörist faaliyetler gibi risk, kriz durumları ve bu durumların yönetimlerine odaklandığı 

görülmektedir. Nitekim hayatta olumsuz durumlar ve risk faktörleri ile karĢılaĢma olasılığı her zaman 

mevcuttur. Bu nedenle gerek biyolojik ve fiziksel bir yaĢam formu olan insan açısından gerek sosyolojik ve 

ekonomik bir sistem olan örgütler açısından risk ve kriz ortamları kaçınılmaz olup, rezilyans kapasitesi bireysel 

ve örgütsel düzeyde karĢılaĢılan ya da karĢılaĢılabilecek kriz durumlarına direnç göstermek ve asgari hasarla 

krizi atlatabilmek açısından önemlidir. 

Genel itibariyle değerlendirildiğinde afet, çatıĢma, baskı, Ģok, teknik tehlikeler, sosyal krizler vb. beklenmeyen 

ve istenmeyen durumlara uyum sağlamak, bunlarla baĢ edebilmek ve kriz sonrası mümkün olan en kısa sürede 

normale dönmek olarak ifade edilebilecek rezilyans kavramı, sistemleri ve bireyleri neyin dirençli kıldığını 

anlamak, onların dayanıklılığını güçlendirmeye yönelik stratejiler geliĢtirmek açısından kritik öneme sahiptir. 

Rezilyans kavramı, örgütsel düzeyde incelendiğinde ise zorluklar veya türbülanslar karĢısında sürdürülebilirlik 

için oldukça önemlidir. Örgütlerin fiziki ve teknik varlıkların yanı sıra çalıĢanlardan meydana gelen sistemler 

olduğu göz önüne alındığında; çalıĢanların değiĢen koĢulları yönetmesi ve bunlara uyum sağlaması olarak 

tanımlanan (Näswall vd., 2019:353) çalıĢan rezilyans kapasitesinin de önemi anlaĢılmaktadır. 

 

2.1. Örgütsel Rezilyans ve Çalışan Rezilyans Kapasitesi 

Örgütler yapısı ve içinde bulunduğu çevre itibariyle iç ve dıĢ tehdit unsurlarıyla karĢı karĢıya kalabilmektedir. 

Doğal afetler, salgın hastalıklar, terör saldırıları, ekonomik durgunluk, ekipman arızası ve çalıĢan hataları gibi 

pek çok faktör bir örgütün iĢleyiĢine ve sürekliliğine yönelik potansiyel tehdit oluĢturabilmektedir (Bhamra vd., 

2011:5372). Günümüzde de artarak devam eden ve örgütler için stratejik bir belirsizlik olan tehditlere karĢı 

tedbirli ve hazırlıklı olmak örgütün iĢleyiĢine devam edebilmesi için gereklidir. Özellikle sosyal ve teknolojik 

ağların iç içe geçtiği ve adeta kelebek etkisiyle tüm sistemlerin birbirini etkilediği bir ortamda örgütlerin hem 

var olup hem de rekabet dengelerini koruması açısından, gün geçtikçe artan kriz durumlarına karĢı rezilyans 

kapasitelerini geliĢtirebilmeleri oldukça önemlidir (Hamel ve Valikangas, 2004:356). Kriz yönetimine ek olarak 

sosyal ve politik koĢullardaki belirsizlikler örgütsel rezilyans kavramına olan ilgiyi artırmıĢtır (Kantur ve Say, 

2015:457). Yakın zamanda yaĢanan pandemi koĢulları ve savaĢ durumlarında en köklü örgüt yapılarının bile 

varlığını ve karlılık oranlarını korumakta çektiği güçlükler de bu durumu destekler niteliktedir. 

Örgütsel rezilyansla ilgili çalıĢmalarda farklı görüĢler ortaya atılmıĢtır. ÇalıĢmaların bir bölümü örgütsel 

rezilyansı kolektif bir bakıĢ açısıyla incelemiĢtir (Horne ve Orr, 1997:31; Lengnick-Hall ve Beck, 2005:743; 

Hillmann ve Guenther, 2021:9). Örgütsel rezilyansı tanımlarken rezilyansı bireysel mercekten değerlendirip; bir 

örgütün ancak çalıĢanları kadar dirençli ve dayanıklı olabileceğini ifade eden araĢtırmacılar da bulunmaktadır 

(Horne, 1997:26; Coutu, 2002:49; McCoy ve Elwood, 2009:370; Shin vd., 2012:732). Bu bakıĢ açısına göre bir 

örgütün rezilyans kapasitesi, çalıĢanlarının rezilyans kapasitesi ile doğru orantılıdır (Riolli ve Savicki, 

2003:228). 

Örgüt verimliliğini ölçmek için kullanılan ekonomik göstergelerin içinde gömülü halde bulunan çalıĢan 

davranıĢları sadece bilgi, birikim ve uzmanlıkla değil çalıĢanın psikolojik özellikleriyle de yakından ilgilidir. 

Rezilyans kapasitesi kavramı da çalıĢanlarda bulunması ve geliĢtirilmesi gereken bir özellik olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Bireysel rezilyans, zorlu ve tehditkar koĢullar karĢısında baĢarılı bir uyum sağlama süreci (Masten 

vd., 1990:425), yüksek risk, kronik stres, uzun süren/Ģiddetli travmaya rağmen baĢarı sağlama (Egeland vd., 

1993:517), bir zorluğun ardından temel iĢlevselliğe dönmeyi sağlayan bir iyileĢme yörüngesi (Butler vd., 

2007:402) olarak ifade edilmektedir. 

ÇalıĢan rezilyansını yalnızca olumsuz durumlara tepki verme becerisine dayandırmak; yapının kapsamını 

kısıtladığı gibi travma sonrası büyümeye set çekmekte ve kriz sonrası geliĢtirilip hayata geçirilebilecek 

yeteneklerden de uzaklaĢtırmaktadır. Buna karĢılık rezilyansı kriz dıĢı bağlamda değerlendirmek, proaktif 

rezilyans geliĢtirme olasılığını güçlendirerek; hem rutin durumlarda dahi sürekli ilerleme ve geliĢmeyi hem de 

olumsuzluklara uyarlanabilir tepkiler vermeyi sağlar (Kuntz vd., 2016:457).  

Örgüt tarafından etkinleĢtirilebilecek çalıĢan rezilyansı, zorlu koĢullarda değiĢime uyum sağlama ve geliĢim için 

öz kaynakları kullanabilme yeteneğidir (Kuntz vd., 2016:460-461). Rezilyant çalıĢanların, iĢ yerinde 

yaĢanabilecek değiĢime ve zorluklara uyum sağlamak için gerekli altyapıya sahip olması, değiĢim ve 

olumsuzlukları, felaketten ziyade öğrenme ve büyüme fırsatı olarak görmelerini sağlamaktadır. Ayrıca bireysel 

rezilyans ve çalıĢan rezilyansı birbirinden farklı olmasına rağmen pozitif olarak iliĢkili yapılardır (Tonkin vd., 

2018:115). 
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2.2. Çalışan Rezilyans Kapasitesini Etkileyen Faktörler 

Rezilyans kapasitesini etkileyen faktörler literatürde; risk faktörleri, koruyucu faktörler ve olumlu sonuçlar 

olmak üzere üç ana baĢlıkta incelenmiĢtir (Tümlü ve Recepoğlu, 2013:206). Rezilyans tanımı genellikle bireyin 

risk faktörleri ile karĢılaĢtığında koruyucu faktörleri harekete geçirdiği ve riskli durumların olumsuz etkilerini 

minimize ettiği düĢüncesi ile ĢekillenmiĢtir. Ġstenmeyen sonuçlarla karĢılaĢma ihtimali olarak tanımlanan riskin 

(Özbilgin, 2012:88),  ortaya çıkma ihtimalini artıran veya ortaya çıkmasına neden olan herhangi bir etki, risk 

faktörleri olarak tanımlanmaktadır (Kirby ve Fraser, 1997:10-11). 

Koruyucu faktörler, bireyin yaĢanan olumsuzluklara yapıcı ve olumlu tepkiler vermesini destekleyen kaynaklar 

olarak değerlendirilebilir (Karaırmak, 2006:132). Olumsuz ortam koĢullarına karĢı koymanın doğuĢtan gelen bir 

özellik olmadığını ifade eden Beauvais ve Oetting‟e (2002:101) göre bireyi baĢarıya götüren asıl neden, mevcut 

risk faktörlerini saf dıĢı bırakabilecek tutum ve becerilerden oluĢan koruyucu faktörlerdir. Yeterlilik, öz 

yeterlilik ve baĢa çıkma becerileri (Fergus ve Zimmerman, 2005:399), zeka, yüksek baĢarı motivasyonu, 

yetenek ve hobiler, kendisiyle barıĢık olma,  güçlü bir manevi ve dini inanca sahip olma (Werner, 2000:118), 

insanlarla kurulan olumlu iliĢkiler, sorun çözme becerisi, geleceğe dair umut (Howard ve Johnson, 2004:403), 

yüksek seviyede öğrenme ve kavrama yeteneği, etkin bir öz düzenleme kapasitesi, güvenli bağlanma ve 

iyimserlik gibi unsurlar (Wu vd., 2013:6) kiĢisel koruyucu faktörler olarak sıralanabilir. 

Olumlu sonuçlar; kiĢinin koruyucu faktörler desteğiyle risk faktörlerinin üstesinden gelmesi neticesinde sahip 

olduğu yeterliliklerdir (Tümlü ve Recepoğlu, 2013:206). Bu doğrultuda olumlu sonuçlar sosyal ve akademik 

baĢarılar biçiminde olabileceği gibi psikolojik sorunlarla veya olumsuzluklarla etkili baĢa çıkabilme Ģeklinde de 

gerçekleĢebilir (Masten ve Reed, 2002:118). 

Rezilyans kapasitesini etkileyen birçok kiĢilik özelliği olmasına rağmen (Benard, 1991:7), rezilyans kapasitesine 

sahip bireylerde doğuĢtan var olan ve sonradan kazandığı bir takım özellikleri bulunmaktadır (Edward ve 

Warelow, 2005:101).  Bu özellikler mizah, empati, iletiĢim becerileri, problem çözme yeteneği, özerklik, amaç 

duygusu, kararlı ve umutlu olma (Brodkin ve Coleman, 1996:29); iyimserlik, zeka, yaratıcılık (Tusaie ve Dyer, 

2004:4); güçlü ve zayıf yönlerinin farkında olma, oto kontrol (Paterson vd., 2014:11); azim, inanç, özgüven 

(Greeff ve Ritman, 2005:36) olarak sıralanabilir. 

Sonuç olarak belirsiz veya beklenmeyen bir durum ile karĢılaĢan bireyin sahip olduğu rezilyans kapasitesi, kriz 

koĢullarını atlatmasında bireye yardımcı olacaktır. Rezilyans kapasitesi yüksek bireyler, kriz veya benzeri sıra 

dıĢı olaylar karĢısında mücadele etmekten çekinmez tam tersine durumu eski haline getirmek için çaba gösterir. 

Hatta yaĢadığı zorlukları bir fırsata dönüĢtürebilir (Kavi ve Karakale, 2018:55). Bu durumda rezilyans 

kapasitesinin, bireye gerek özel hayatında gerekse iĢ yaĢamında avantaj sağlayarak stres faktörlerinin etkisini de 

azalttığı söylenebilir. 

 

3. ÖRGÜTSEL DIŞLANMA 

Ġnsan sosyal bir varlık olması nedeniyle, aynı toplumda yaĢadığı diğer bireyler tarafından kabul edilmeye, bir 

grup veya topluluğa mensup olmaya ve bu gruplarla sosyal bağlarını sürdürme eğilimindedir. Çünkü terkedilme 

(Baumeister vd., 1993), izolasyon (Williams vd., 2000), sessiz muamele (Sommer vd., 2001), reddedilme 

(Prinstein ve Aikins, 2004), döngünün dıĢında kalma (Jones ve Kelly, 2010) gibi isimlerle literatürde geniĢ bir 

yer kaplayan dıĢlanma bireyler için büyük bir stres ve acıya neden olabilmektedir. DıĢlanma, “sosyal ölüm 

cezası” (Ouwerkerk vd., 2005:323); “sosyal ölüm öpücüğü” (Williams, 2007:236); “sivil ölüm” (Tutar vd., 

2021:334) gibi metaforik ifadelerle de tanımlanmıĢtır. 

Ġlgili literatür incelendiğinde bireylerin sosyal dıĢlanma (social exclusion)  ve psikolojik dıĢlanmaya (ostracism) 

maruz kaldığı anlaĢılmaktadır. Sosyal bütünleĢmenin karĢısında konumlanan ve ekonomik, siyasal, sosyal 

süreçlere katılamama halini ifade eden sosyal dıĢlanma (Yıldırımalp, 2014:92), bir grup insanın toplumdan izole 

edildiği fikrinden yola çıkan alt sınıf teorileriyle ilgilidir (Davies, 2005:4). Psikolojik dıĢlanma ise herhangi bir 

açıklama veya olumsuz bir tutum içermeyen ancak bireyin yok sayılarak grup dıĢında bırakılması Ģeklinde 

gerçekleĢen bir dıĢlanma Ģeklidir (Williams, 2007:429). 

Örgütsel davranıĢ literatüründe, çalıĢan tutum ve davranıĢlarını etkileyen veya çalıĢanın tutum ve davranıĢlarıyla 

örgütü etkilediği olumlu ve olumsuz birçok unsur incelenmiĢtir. ÇalıĢma hayatında bireysel ve örgütsel 

performansı etkileyen bu unsurlardan biri de örgütsel dıĢlanmadır. ÇalıĢma ortamında çalıĢanın diğer bir veya 
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daha fazla çalıĢan tarafından görmezden gelinmesi ve soyutlanması anlamına gelen örgütsel dıĢlanma oldukça 

yaygın ve evrensel bir olgudur (YoldaĢ vd., 2020:480). 

Örgütsel dıĢlanma, çalıĢanın iĢyerinde itibarını, olumlu iliĢkiler kurma ve sürdürme hakkını ihlal eden ve 

baĢarılı olmasını engelleyen durumlardır (Hitlan vd., 2006:217). Örgütsel dıĢlanma gerek bilinçli gerek bilinçsiz 

bir Ģekilde, mağdurların acı hissetmesine ve ihtiyaç tehdidi altında kalmasına yol açan bir ceza biçimi (Aquino 

ve Lamertz, 2004:1024) ve iĢyerinde iĢ tatmininin azalmasına, bağlılık, refah ve üretkenlik gibi önemli iĢ 

sonuçlarının olumsuz etkilenmesine neden olan bir tutumdur (Ferris vd., 2008:1348). 

Örgütsel dıĢlanmayı açıklamaya çalıĢan farklı tanımların var olduğu görülmektedir. Ancak ana hatlarıyla 

değerlendirildiğinde, dıĢlanmanın çalıĢan ve örgüt için istenmeyen sonuçları olduğu söylenebilir. ÇalıĢanlar iĢ 

ortamında onaylanmak ve kendine yer edinebilmek amacıyla iĢ arkadaĢlarının ve yöneticisinin fikirlerine uyum 

sağlama gibi davranıĢlarda bulunabilirler. Aksi takdirde çalıĢanlar reddedilme, dıĢlanma gibi riskler ile 

karĢılaĢmaktadırlar (Williams vd., 2002:65). 

Örgüt ortamında çalıĢanın ihtiyaç duyduğu bilgilere eriĢiminin kısıtlanması, çalıĢan ile iletiĢim kurmaktan 

kaçınma veya çalıĢanı dikkate almama gibi davranıĢlar da dıĢlanmaya yol açabilmektedir. Örgütsel dıĢlanma, 

biçimsel ve biçimsel olmayan dıĢlanma olmak üzere iki Ģekilde gerçekleĢebilmektedir. Biçimsel dıĢlanma 

çalıĢanın örgütte iĢle ilgili süreçlerde yeterli desteği görememesini ifade ederken, biçimsel olmayan dıĢlanma ise 

çalıĢanların fikirlerinin alınmaması, yetkilerinin kısıtlanması veya çalıĢandan örgütle ilgili bilgi saklanması gibi 

farklı Ģekillerde görülmektedir (Ferris vd., 2008:1348). 

Örgütsel dıĢlanma, örgüt ortamında karĢılaĢılabilecek taciz, istismar ve yıldırma gibi eylemlerden farklı bir 

yapıdır (Ferris vd., 2017:317). Örgütsel dıĢlanma;  kötü niyetlilik, nezaketsizlik veya zorbalık gibi örgütsel 

davranıĢın karanlık tarafında yer alan ve genellikle somutlaĢmamıĢ gizli bir  tutumdur (Leung vd., 2011:837). 

Örgütsel dıĢlanma bireysel sebeplerden kaynaklandığı gibi örgütsel faktörlerin etkisiyle de oluĢabilmektedir. 

Örgütsel dıĢlanmaya sebep olan örgütsel faktörler arasında liderlik stilleri (Van Vugt vd., 2004:2), örgütsel 

adalet (Hosseini vd., 2019:579), örgüt kültürü (Luo vd., 2023) önemli bir yer tutmaktadır. ĠĢyeri romantizmi 

(Horan ve Chory, 2011:565), dezavantajlı bir gruba (engelliler, göçmenler vb.) dahil olmak (Zhang vd., 

2017:293), cinsiyet eĢitsizlikleri (Hitlan vd., 2006:226) gibi değiĢkenler de iĢyerinde dıĢlanmanın kiĢisel 

nedenleri arasında sayılabilir. 

 

3.1. Dışlanmanın Tehdit Ettiği İhtiyaçlar 

Psikolojik dıĢlanma, dıĢlanmaya maruz kalan kiĢilerin ait olma, benlik değeri, kontrol ve anlamlı varoluĢ olmak 

üzere dört temel psikolojik ihtiyacını tehdit etmektedir (Williams ve Nida, 2011:71). Ait olma ihtiyacı, bireyin 

gruplara ait olma ve sosyal etkileĢimlere dâhil olma yönündeki doğuĢtan sahip olduğu isteği karĢılar ve 

beslenme ihtiyacı kadar hayati bir iĢlevi vardır (Leary ve Baumeister, 1995:498). Ġnsan ve insanın ait olma 

ihtiyacı,  Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi (1968, 1971), Kendi Kaderini Tayin Teorisi (Ryan ve Deci, 2001), 

Glasser'ın Seçimi Teorisi (1986) gibi birçok teorinin merkezinde yer almıĢtır. DıĢlanan bireylerin artık kendini 

grup veya topluluğa ait hissedemeyecek olması nedeniyle ait olma ihtiyacı engellenmiĢ olacaktır. 

Literatürde dıĢlanmanın, ait olma ihtiyacına yönelik önemli bir tehdit içerdiği konusunda fikir birliği olduğu 

söylenebilir. Bireyi endiĢe ve kaygıdan koruyarak bireye için bir motivasyon kaynağı olan benlik değeri 

(Greenberg vd., 1992:913), ihtiyaçlara iliĢkin kuramları inceleyen Sheldon vd. (2001) tarafından yapılan 

sıralamada özerklik ve ait olma ihtiyacı ile birlikte ilk üçte yer almıĢtır. Benlik değeri bir sosyometre gibi kiĢinin 

iliĢkisel boyutta ne ölçüde değerli veya değersiz olduğunu ölçen içsel bir sayaçtır (Leary ve Baumeister, 

2000:1). 

Benlik değeri ve ait olma ihtiyaçları gibi temel psikolojik ihtiyaçlardan biri olan kontrol ihtiyacına sahip olmak 

Miller‟e (1971:287) göre gelecek zamanda oluĢabilecek kötü ihtimallerden kaçınmak için bireyi harekete 

geçiren bir güvence niteliğindedir. Kontrol ihtiyacı, istenen sonuçların gerçekleĢme olasılığını artırmak ve 

olumsuz sonuçlardan kaçınmak için harekete geçme yeteneğine, kaynaklara ve fırsatlara sahip olduğuna dair bir 

yargıdır (Thompson ve Schlehofer, 2008:42). 

Bir bireyin dıĢlanarak kiĢilerarası iliĢkilerden, gruplardan veya toplumdan soyutlanması, bireyin çevresel 

ağlardan uzaklaĢması ve sosyal olarak varlığını devam ettirememesine sebep olmaktadır. Bu yönüyle, ölümün 

ve yok olmanın farkındalığını arttıran dıĢlanma, bireyin anlamlı varoluĢ ihtiyacını tehdit etmektedir. Kısaca 

sosyal iliĢkiler kurarak bireyin hayati kaynaklarını beslediği, baĢka kiĢiler tarafından sevilebilir olduğu ve bu 
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sayede değerli bir insan olduğu algısına yönelik tehlike içeren dıĢlanma sosyal bir ölüme neden olarak anlamlı 

varoluĢ ihtiyacını olumsuz etkilemektedir (Case ve Williams, 2004:337-338). 

 

3.2. Örgütsel Dışlanmanın Sonuçları 

Örgütsel dıĢlanma çalıĢanları, iĢverenleri ve örgütü etkileyen olumsuz bir durumdur. ĠĢyerinde meydana 

gelebilecek dıĢlanma, çalıĢma hayatında gerekli olan sosyal iletiĢimi kesintiye uğratarak iĢ performansını ve 

verimliliği doğrudan etkileyecektir. Örgütsel dıĢlanma, çalıĢanda yüksek kaygı ve depresyon gibi psikolojik 

sorunlara yol açmakta ve iĢ tatmini, duygusal bağlılığı azaltarak sapkın davranıĢlara neden olmaktadır (Ferris 

vd., 2008:1351-1352). 

Ashforth vd. (2000:472) göre örgütsel dıĢlanma iĢ - aile çatıĢmasına yol açmaktadır. Örgütsel dıĢlanma, 

kaynakların korunması teorisi perspektifinden değerlendirildiğinde; dıĢlanmıĢ çalıĢanların kiĢilerarası iletiĢim 

engellerini aĢmak amacıyla fazladan harcadığı enerji ve zamanın kontrol kaynaklarını azaltarak bir kaynak 

kaybı sarmalına neden olmaktadır (Zhu vd., 2017:64). Ayrıca dıĢlanmıĢ bireyler, kendilerini duygu, eylem ve 

sıcaklıktan yoksun mekanik bir varlık gibi hissedebilirler (Bastian ve Haslam, 2010:108). 

Literatür incelendiğinde, dıĢlanma sonucunda bireyin verdiği aktif tepkilerin yanı sıra mağdurun kendisini 

korumaya alma veya kaçınma gibi pasif tepkiler verdiği de görülmektedir. DıĢlanmanın olumsuz etkileriyle 

yüzleĢmek istemeyen birey, öz farkındalığını azaltarak sosyal uyuĢukluk sergilemekte; böylece dıĢlanmanın 

verdiği acıya karĢı kendisinin koruma altına almaktadır (Twenge vd., 2003:421-422). AraĢtırmalar dıĢlanmanın 

olumlu sonuçları olabileceğini de göstermektedir. DıĢlanmanın kiĢilerarası uyum ve itaat etme davranıĢını 

artırdığı (Riva vd., 2014:215) ifade edilirken, Müslüman ve Hristiyanların oluĢturduğu bir örneklem üzerinde 

yapılan çalıĢma dıĢlanmanın dine bağlılık gibi manevi duyguları güçlendirdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır (Aydın vd., 

2010:742). 

AraĢtırmacılar ve akademisyenler, iĢyerinde dıĢlanma davranıĢıyla karĢı karĢıya kalmanın üzüntüye ve strese 

yol açtığı konusunda fikir birliği içindedir. Ancak dıĢlanma bireyin psikolojik ve fiziksel sağlığını etkilemekte 

ve örgütlerde de bir takım olumsuzluklara neden olmaktadır. Bu olumsuz sonuçlar üretkenlik karĢıtı iĢ 

davranıĢları (Hitlan ve Noel, 2009; Zhao vd., 2013) ve kendine hizmet etme davranıĢı (Dubois vd., 2015:437) 

olarak sıralanabilir. Ayrıca örgüt içinde yaĢanacak bir dıĢlanmanın iĢ verimliliğini ve performansı azalttığı 

(Scott, 2007:29) ve çalıĢanlarda sinik davranıĢlara (Leung vd., 2011; Tariq ve Amir, 2019; Aplin-Houtz vd., 

2023) yol açtığı belirtilmiĢtir. Genel olarak değerlendirildiğinde örgütsel dıĢlanmanın sinizm, tükenmiĢlik, iĢten 

ayrılma niyeti gibi istenmeyen durumları artırırken; iĢ tatmini, bağlılık gibi değiĢkenleri de olumsuz yönde 

etkilediği söylenebilir. 

 

4. ASTROLOJİK KİŞİLİK 

KiĢilik, bireyi diğerlerinden farklı kılan davranıĢ, düĢünce ve bireysel duyguların oluĢturduğu nitelikler 

topluluğu (Saucier ve Goldberg, 2006:267) ve bireyin çevresiyle uyumu konusunda belirleyici olan psikolojik 

mekanizmaların birey içindeki dinamik yapısı (Allport, 1937:50) olarak tanımlanabilir. Literatürde yer alan 

kiĢilik tanımları genel olarak değerlendirildiğinde; kiĢiliğin dıĢ faktörlerin etkisi ve insanın içinde hali hazırda 

var olan duygu ve eğilimler aracılığıyla karĢılaĢtığı olaylara verdiği görece benzer niteliklere sahip yaĢamsal 

tepkiler olduğu söylenebilir. KiĢilik, aile, sosyal çevre, aile, biyolojik faktörler, kültürel yapı gibi unsurlardan 

etkilenmekte ve bireyden bireye farklılık göstermektedir. KiĢilik geliĢiminde etkili olan biyolojik etkenler, 

fizyolojik ve genetik faktörlere atıf yapmaktadır. Örneğin Khatibi ve Khormaei (2016:33), kiĢiliğin biyolojik 

temelini, beyinde var olan anatomik yapıların Ģekillendirebileceğini ifade etmektedir. Bununla birlikte insanın 

doğumuyla beraber etrafını çevreleyen kültürel öğelerden etkilenmemesi de mümkün değildir. Her bir ülke 

vatandaĢının kendine özgü, kalıcı davranıĢ kalıplarına ve kiĢilik özelliklerine sahip olduğu fikri de (Clark, 

1990:66) bu görüĢü desteklemektedir. 

Ortak dil aracılığıyla dönemden döneme aktarılan ve nesiller arası etkileĢimi sağlayan kültür kiĢilik üzerinde 

oldukça etkili (Triandis ve Suh, 2002:135) olup; bir bireyin davranıĢlarının, ideallerinin, hedeflerinin içinde 

yaĢadığı kültürel yapıdan etkilenmemesi söz konusu değildir. Ayrıca bireyin dünyaya gelmesiyle baĢlayan 

sosyalleĢme sürecinde karĢılaĢtığı ilk ve en önemli sosyal yapı aile olması nedeniyle ailenin normları, değerleri 

ve davranıĢları, bireyin bebeklikten itibaren yaĢamı yorumlamasında ve anlamlandırmasında birincil bağlam 

olacaktır. Çocuklar, sosyo-kültürel değerleri ve normları; ebeveynin kiĢilik özelliklerini, kültürel ve ahlaki 

normları etrafında Ģekillenecektir (Abdioğlu vd., 2015:90). 
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Aile faktörünün yanı sıra bireyin içinde yaĢadığı kültürel ortam ve sosyo-kültürel çevre de, bilinçli veya 

bilinçsiz bir Ģekilde bireyin kiĢilik özelliklerini Ģekillendirecek ya da yeni kiĢilik özellikleri kazanmasını 

sağlayacaktır (Çetin ve Beceren, 2007:114-115). KiĢiliğin oluĢumu ve biçimlenmesinde genetik, kültürel, 

yapısal ve ailevi faktörlerle birlikte kitle iletiĢim araçları da etkili bir faktördür. Televizyon, radyo, gazete, 

filmler, diziler, dergiler vb. unsurlar ve izleyici/okuyucu arasında yeniden üretim mekanizması olan bir sürecin 

bileĢenleri olarak kiĢiliği etkilemektedir (Gul vd., 2016:1617). 

Astroloji, bilim tarihinde var olan, en eski köklerine ulaĢmak için yüzyıllarca geriye gitmeyi gerektirecek bir 

kavramdır. Öyle ki Thorndike (1955:273) astrolojiyi, Sir Isaac Newton‟un çekim yasasını ilan etmesinden 

önceki dönemde bilimsel geliĢim süreçlerinden kabul edilen evrensel bir doğa kanunu olarak tanımlamıĢtır. 

Birçok filozofun, düĢünürün, tasavvufçunun üzerinde durduğu; evren ve insanın farklı ölçeklerden meydana 

gelen bir bütün olduğu görüĢü Antik dönemlerden günümüze kadar uzanmaktadır. 

Pisagor, insanın yaratılıĢı itibariyle evrenin tezahürü olduğunu düĢünmüĢ (Aydoğan, 2022:42), insanı kainatın 

bir parçası olarak kabul eden görüĢ geleneksel Çin tıbbında da asırlarca kullanılmıĢtır (Akar, 2015:19). Bu bakıĢ 

açısıyla evrenin bir parçası olan insanın da evrenin hareketlerinden ya da diğer parçalarından etkilenmesi söz 

konusudur. Laboratuvar ortamlarında ya da aynı Ģartlarda tekrarlandığında hep aynı sonucu alan yani deneye 

açık fizik, kimya, tıp gibi pozitif bilimlerin yanı sıra sosyoloji, iĢletme, iktisat gibi istatistiksel veri setlerini 

kullanarak bilgi üreten sosyal bilimler vardır. BaĢlangıçta, astronomi ve tıp gibi temel bilimlerin yanında yer 

alan astroloji, bir süre sonra nedensellik ve deneysellik ilkelerine ayak uyduramadığı için bilim dünyası 

tarafından kenara itilmiĢtir. Astroloji dünya üzerinde var olduğu tarihten bu yana, farklı medeniyetlerin birikim 

ve etkileĢimi sayesinde kültürel ilerlemelere paralel bir Ģekilde geliĢerek varlığını sürekli korumuĢ ve bugün de 

popüler kültürün bir parçası haline gelmiĢtir. Astrolojiye olan inanç ciddi bir Ģüphecilikle çevrelenmiĢ olmasına 

rağmen farklı kiĢilik özelliklerini iĢaret ettiğine inanılmaktadır (Mitchell ve Tate, 1998:249). 

 

4.1. Burç Kavramı 

Burç kelimesi kültürel ve kronolojik bağlamda önemli bir kavram olmakla birlikte, güneĢ ve ay gibi gök 

cisimlerinin belirli bir zaman ve mekân dâhilinde konumları ve yerleĢimlerinin stilize edilmiĢ halidir 

(Greenbaum, 2020:443). Ġnsanın gerek maddi gerek manevi dünyasındaki konumu nedeniyle hemen hemen tüm 

eski medeniyet ve inanç sistemlerinde burçlardan bahsedilmiĢtir. Ancak bugün bilinen haliyle on iki burç, Latin 

kültürünün ürünüdür. Grek-Romen astrolojisi, on iki burç, on iki haneden meydana gelmektedir ve her bir hane 

insanın farklı bir yönünü temsil etmektedir (Asımgil, 2005:57). Bireyler zaman zaman kendisini, çevresindeki 

diğer insanları ve çevresini anlamlandırmanın bir yolu olarak astrolojik birer metafor olan burçlara 

baĢvurabilmektedir (Golodnaya ve Olyanich, 2018:121). Astroloji kuĢağının on iki burcu, Antik çağda 

tanımlanan on iki sabit yıldıza karĢılık gelmektedir. Yunanlı gökbilimci Hiparchus zamanında ilkbahar 

baĢlangıcının Koç (Aries) takımyıldızında bulunması sebebiyle burçlar kuĢağı Koç burcu ile baĢlamıĢtır. 

Ġlkbaharı baĢlangıç noktası alan bu yaklaĢımda Koç, Boğa, Ġkizler, Yengeç, Aslan, BaĢak, Terazi, Akrep, Yay, 

Oğlak, Kova ve Balık olmak üzere on iki burçtan bahsedilmektedir (Asımgil, 2005:60). Burçlar ateĢ, toprak, 

hava ve su olmak üzere dört grupta incelenmektedir (Mitchell, 1995:52-53). Genel olarak değerlendirildiğinde 

Koç, Aslan ve Yay gibi ateĢ burçları coĢkulu, enerjik ve olumlu; hava grubu burçları olan Ġkizler, Terazi ve 

Kova entelektüel, iletiĢime açık; Yengeç, Akrep ve Balık'tan oluĢan su grubu duygusal, etkilenebilir ve olumsuz 

olma eğilimindedirler (Mitchell ve Tate, 1998:249). 

 

5. ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ 

ÇalıĢmanın bu bölümünde araĢtırmanın amacı ve önemi, yöntemi, model ve hipotezleri, evreni/örneklemi, veri 

toplama yöntemi ve bulgularına iliĢkin bilgilere yer verilmiĢtir. 

 

5.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Rekabet ve varolma mücadelesi içinde büyümeye çalıĢan örgütler açısından teknik donanım, stratejik planlama, 

fiziki ve ekonomik altyapı kadar önemli olan bir diğer hususu çalıĢan profili oluĢturmaktadır. ÇalıĢanların 

niteliği, uzmanlık ve becerilerinin yanı sıra psikolojik özellikleri ve kiĢilik yapıları da örgütün gidiĢatını 

etkilemektedir. Bir örgütün ancak çalıĢanları kadar dirençli ve dayanıklı olabileceği fikrinden hareketle; 

herhangi bir kriz veya olumsuzlukta, krizin etkilerini asgari düzeye indirgemek isteyen örgüt yapıları çalıĢanı bir 

değer olarak görmeli ve çalıĢan rezilyans kapasitesine önem vermelidir. 
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Bir veya birden fazla çalıĢanı hedef alan ve örgüt içi iliĢki ve iletiĢime zarar veren örgütsel dıĢlanma, örgüt ve 

çalıĢan verimliliği açısından istenmeyen sonuçlara neden olmaktadır. Ancak bireyin kiĢilik özellikleri ve 

psikolojik dayanıklılığı, dıĢlanma davranıĢından etkilenme oranını belirleyebilecek önemli bir faktördür. Bu 

doğrultuda araĢtırma çalıĢan rezilyans kapasitesi, örgütsel dıĢlanma ve astrolojik kiĢilik özellikleri arasındaki 

iliĢkiyi incelemek amacıyla yapılmıĢtır. 

 

5.2. Araştırmanın Yöntemi 

ÇalıĢma kapsamında bir alan araĢtırması gerçekleĢtirilmiĢ olup veri toplama yöntemi olarak anket tercih 

edilmiĢtir. Verilerin dijital ortama aktarılmasında ve düzenlenmesinde Microsoft Excel ve analizlerin 

yapılmasında ise IBM SPSS programlarından faydalanılmıĢtır. 

Ölçüm araçları için güvenilirlik ve geçerlilik analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. Hipotezlerin test edilmesinde 

korelasyon, bağımsız örneklem t testi ve tek yönlü varyans analizleri kullanılmıĢtır. DeğiĢkenler arası 

korelasyon analizleri gruplandırılmıĢ veriler üzerinde tekrarlanarak iliĢki düzeylerinin gruplara göre değiĢimi de 

gözlemlenerek raporlanmıĢtır. 

 

5.3. Araştırma Modeli ve Hipotezler 

AraĢtırma amacı ve konusu çerçevesinde oluĢturulan modele ġekil 1‟de yer verilmiĢtir. 

Şekil 1. AraĢtırma Modeli 

Ġlgili model kapsamında test edilecek hipotezler aĢağıdaki gibi sıralanmıĢtır; 

 H1: ÇalıĢan rezilyans kapasitesi ile örgütsel dıĢlanma düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. 

 H2: ÇalıĢan rezilyans kapasitesi astrolojik kiĢilik özelliklerine göre farklılık göstermektedir. 

 H3: Örgütsel dıĢlanma düzeyleri astrolojik kiĢilik özelliklerine göre farklılık göstermektedir. 

Ayrıca demografik özelliklere göre değiĢken ortalamalarının farklılaĢma durumu da test edilmiĢ olup sonuçlara 

bulgular kısmında değinilmiĢtir. 

 

5.4. Evren ve Örneklem 

AraĢtırma evrenini Kırıkkale Üniversitesi akademik ve idari personel oluĢturmaktadır. Kırıkkale Üniversitesi 

Personel Dairesi BaĢkanlığı‟nın sayısal verilerine göre 2024 Nisan ayı itibariyle 1152 akademik 956 idari olmak 

üzere toplamda 2108 personel görev yapmaktadır. Yazıcıoğlu ve Erdoğan‟ın (2004:50) çaıĢmasında önerdiği 

örneklem büyüklüğü belirleme formüünden faydalanılmıĢ ve gerçekleĢtirilen hesaplamaya ġekil 2‟de yer 

verilmiĢtir. Buna göre en az 323 anket formunun toplanması %95 güven aralığında yeterli örneklem 

büyüklüğünü sağlamaktadır. 

 Şekil 2. Örneklem Büyüklüğü 

 

GerçekleĢtirilen alan araĢtırması neticesinde kolayda örnekleme metodu kullanılarak 380 katılımcıya 

ulaĢılmıĢtır. Elde edilen veri büyüklüğünün yeterli düzeyde olduğu görülmektedir.   

 

Çalışan Rezilyans 

Kapasitesi 

 

 

Örgütsel  

Dışlanma 

 

Astrolojik Kişilik 

Özellikleri 
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5.5. Kullanılan Ölçüm Araçları 

Demografik özelliklerin belirlenmesi amacıyla katılımcılara cinsiyet, yaĢ, eğitim, medeni durum, toplam 

çalıĢma süresi, kurumda çalıĢma süresi, idari görevinin bulunma durumu gibi kategorik sorular yöneltilmiĢtir. 

ÇalıĢan rezilyans kapasitesinin ölçülmesinde Campbell-Sills ve Stein (2007) tarafından uyarlanan Connor-

Davidson rezilyans ölçeğinin kısa versiyonu kullanılmıĢtır. Ölçeğin Türkçe uyarlaması Kaya ve Odacı (2021) 

tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Soru formu tek boyut ve 10 ifadeden oluĢmaktadır. Soru formunda çapraz soru 

bulunmamaktadır. Yanıtlar 5‟li likert olarak toplanmıĢtır. 

Örgütsel dıĢlanma düzeylerini ölçmek için Ferris vd. (2008) tarafından geliĢtirilen ve ÇalıĢkan ve Pekkan (2017) 

tarafından Türkçe‟ye uyarlanan ölçüm aracı kullanılmıĢtır. Ġlgili soru formu da tek boyut ve 10 ifadeden 

oluĢmaktadır. Soru formunda çapraz soru bulunmamaktadır. Yanıtlar 5‟li likert olarak toplanmıĢtır. 

Katılımcıların astrolojik kiĢilik özelliklerinin belirlenmesine yönelik olarak ise hangi burçtan oldukları 

sorulmuĢtur. Katılımcılar mensubu oldukları burçlara ve ilgili burcun element grubuna göre sınıflandırılmıĢtır. 

 

5.6. Araştırma Bulguları 

Bu bölümde elde edilen verilerin analiz edilmesi sonucunda ortaya çıkan bulgular sırasıyla açıklanmıĢtır. 

Örnekleme iliĢkin demografik özelliklere Tablo 1‟de yer verilmiĢtir. 

Tablo 1. Demografik Özellikler 

Grup Alt Grup Frekans Yüzde 

Cinsiyet 
Kadın 174 45,8 

Erkek 206 54,2 

YaĢ 

18-25 12 3,2 

26-35 68 17,9 

36-45 164 43,2 

46-55 95 25,0 

56 ve üzeri 41 10,8 

Eğitim 

Durumu 

Lise ve altı 30 7,9 

Ön lisans 48 12,6 

Lisans 82 21,6 

Yüksek lisans 101 26,6 

Doktora 119 31,3 

Medeni 

Durum 

Evli 217 57,1 

Bekâr 163 42,9 

Toplam 

ÇalıĢma Süresi 

1 yıldan az 11 2,9 

1-5 39 10,3 

6-10 39 10,3 

11-15 86 22,6 

16-20 85 22,4 

21 yıl ve üzeri 120 31,6 

Kurumda 

ÇalıĢma Süresi 

1 yıldan az 43 11,3 

1-5 72 18,9 

6-10 70 18,4 

11-15 70 18,4 

16-20 51 13,4 

21 yıl ve üzeri 74 19,5 

Ġdari Görevi 

Olma Durumu 

Evet 109 28,7 

Hayır 271 71,3 

Buna göre katılımcıların %54,2 oranı ile çoğunluğu erkeklerden oluĢmaktadır. Ayrıca %57,1‟i evlidir. YaĢ 

bakımından 36-45 yaĢ grubu %43,2 ile en yüksek orana sahiptir. Eğitim durumları incelendiğinde %31,3 
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oranında doktora, %26,6 yüksek lisans ve %21,6 lisans, %12,6 önlisans ve %7,9 lise ve altı olarak 

sıralanmaktadır. Katılımcıların içinde idari görevi olanların oranı %28,7‟dir. Kurumda çalıĢma süreleri 

bakımından çoğunluk 1-15 yıl aralığındadır. 1-5 yıl çalıĢanlar %18,9, 6-10 yıl ve 11-15 yıl çalıĢanların oranları 

ise %18,4‟dür. Toplam çalıĢma süreleri bakımından 21 yıl ve üzeri çalıĢanların oranı %31,6‟lık oran ile en 

fazladır. Katılımcıların astrolojik kiĢilik özelliklerine iliĢkin dağılımları mensubu oldukları burçlar ile bu burçlar 

ait element grupları üzerinden değerlendirilmiĢ ve bu bilgilere Tablo 2‟de yer verilmiĢtir. 

Tablo 2. Astrolojik KiĢilik Özellikleri 

Grup Burç Frekans Yüzde 

AteĢ 

(%26,8) 

Koç 42 11,1 

Aslan 28 7,4 

Yay 32 8,4 

Hava 

(%21,3) 

Ġkizler 35 9,2 

Terazi 15 3,9 

Kova 31 8,2 

Su 

(%21,8) 

Yengeç 27 7,1 

Akrep 39 10,3 

Balık 17 4,5 

Toprak 

(%30) 

Boğa 45 11,8 

BaĢak 41 10,8 

Oğlak 28 7,4 

Buna göre katılımcılardan toprak grubu %30, ateĢ grubu %26,8, su grubu 21,8 ve hava grubu 21,3‟lük orana 

sahiptir. En düĢük katılımcı oranı %3,9 ile Terazi burcu grubu iken, en yüksek katılımcı oranı %11,8 ile Boğa 

burcu grubudur. Ölçüm araçlarına iliĢkin güvenilirlik ve geçerlilik analizlerine Tablo 3 ve 4‟de yer verilmiĢtir. 

Tablo 3. ÇalıĢan Rezilyans Kapasitesi Ölçeği Güvenilirlik ve Geçerlilik Analizleri 

Faktör 1: Çalışan Rezilyans Kapasitesi F yükü 

1. DeğiĢime uyum sağlayabilirim. 0,70 

2. Ortaya çıkabilecek her türlü sorunla baĢ edebilirim. 0,77 

3. Sorunların mizahi yönünü görmeye çalıĢırım. 0,62 

4. Stresle baĢa çıkmak beni güçlendirir. 0,70 

5. Hastalık ya da zorluktan sonra kendimi toparlama eğilimine sahibim. 0,71 

6. Engellere rağmen hedeflere ulaĢabilirim. 0,72 

7. Baskı altında odaklanabilirim. 0,67 

8. BaĢarısızlık karĢısında kolayca cesaretim kırılmaz. 0,68 

9. Güçlü bir insan olduğumu düĢünürüm. 0,72 

10. HoĢ olmayan duygularla (kaygı, üzüntü, yalnızlık, korku, vb.) baĢa çıkabilirim. 0,66 

KMO= 0,896    Bartlett K2= 1493,48   sd= 45   p=0,00 

Toplam Açıklanan Varyans = %48,27      Cronbach‟s Alpha= 0,876 

ÇalıĢan rezilyans kapasitesi ölçeğine yönelik ifadeler için temel bileĢenler faktör analizi uygulanmıĢtır. KMO ve 

Bartlett testine göre veriler faktör analizi için uygundur. Öz değeri 1‟den büyük olan tek bir boyut oluĢmuĢtur. 

Faktör yapısı orijinal soru formu ile örtüĢmektedir. Ġfadelerin faktör yükleri 0,62 ile 0,77 arasında 

değiĢmektedir. Açıklanan toplam varyans %48,27 ve Cronbach‟s Alpha değeri 0,896‟dır. 

Tablo 4. Örgütsel DıĢlanma Ölçeği Güvenilirlik ve Geçerlilik Analizleri 

Faktör 1: Örgütsel Dışlanma F Yükü 

1. Diğer çalıĢanlar beni dıĢlar. 0,73 

2. Ġçeri girdiğimde diğerleri ortamı terk eder. 0,83 

3. Diğer çalıĢanlar selamlarımı almazlar 0,85 

4. Yemekhanede yalnız yemek zorunda kalırım. 0,81 

5. Diğer çalıĢanlar benden uzak dururlar. 0,86 

6. Diğer çalıĢanlar yüzüme bile bakmazlar. 0,85 

7. Diğer çalıĢanlarla iletiĢimim kısıtlıdır. 0,75 

8. Diğerleri beni sohbetlerine almazlar. 0,87 

9. Diğerleri beni umursamazlar ve yokmuĢum gibi davranırlar. 0,88 

10. Çay/ kahve molası verildiğinde beni davet etmezler ya da “bir Ģey ister misin” diye sormazlar. 0,87 

KMO = 0,913   Bartlett K2 = 3741,05    sd = 45    p = 0,00 

Toplam Açıklanan Varyans = %69,19      Cronbach‟s Alpha = 0,946 
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Örgütsel dıĢlanma ölçeğine yönelik ifadeler için temel bileĢenler faktör analizi uygulanmıĢtır. KMO ve Bartlett 

testine göre veriler faktör analizi için uygundur. Öz değeri 1‟den büyük olan tek bir boyut oluĢmuĢtur. Faktör 

yapısı orijinal soru formu ile örtüĢmektedir. Ġfadelerin faktör yükleri 0,73 ile 0,87 arasında değiĢmektedir. 

Açıklanan toplam varyans %69,19 ve Cronbach‟s Alpha değeri 0,946‟dır. Ölçüm araçlarına yönelik olarak 

tanımlayıcı istatistikler Tablo 5‟de verilmiĢtir. 

Tablo 5. Ölçeklere ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

Değişkenler N Ort. 
Std. 

Sapma 

Çarpıklık  

(Std. Hata 0,13) 
Basıklık 

(Std. Hata 0,25) 

ÇalıĢan Rezilyans Kapasitesi 380 3,96 0,63 -0,31 -0,19 

Örgütsel DıĢlanma 380 1,39 0,60 1,66 2,46 

Buna göre çalıĢan rezilyans kapasitesi düzeyleri 3,96 ile ortalamanın üzerindedir. Örgütsel dıĢlanma düzeyleri 

ise 1,39 ile ortalamanın altındadır. Kalaycı (2009) çarpıklık ve basıklık değerleri için -3 / +3 aralığının 

normallik varsayımı için yeterli olduğunu belirtmektedir.  Dolayısıyla bu çakıĢmadaki verilerin normal dağıldığı 

varsayılmıĢtır. AraĢtırma değiĢkenleri arasındaki iliĢki düzeyleri korelasyon analizi ile incelenerek Tablo 6‟da 

raporlanmıĢtır. 

Tablo 6. DeğiĢkenler Arası Korelasyon 

 
(a) (b) 

ÇalıĢan Rezilyans 

Kapasitesi (a) 

Korelasyon 
 

-0,21 

Anlamlılık 
 

0,00 

Örgütsel  

DıĢlanma (b) 

Korelasyon -0,21 
 

Anlamlılık 0,00 
 

Buna göre çalıĢan rezilyans kapasitesi ile örgütsel dıĢlanma arasında negatif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmektedir (r=-0,21; p<0,05). Bu bağlamda H1 hipotezi (çalışan rezilyans kapasitesi ile örgütsel dışlanma 

düzeyleri arasında anlamlı bir ilişki bulunmaktadır) kabul edilmiĢtir. Ayrıca, araĢtırma verilerinin astrolojik 

kiĢilik özelliklerine göre gruplandırılması sonrasında değiĢkenler arası iliĢki düzeyleri de incelenmiĢtir. Bu 

bağlamda burçlara ve burç element gruplarına göre değiĢkenler arası korelasyon analizleri tekrarlanmıĢ ve elde 

edilen bulgular Tablo 7‟de raporlanmıĢtır. 

Tablo 7. Burçlara ve Burç Element Gruplarına Göre DeğiĢkenler Arası Korelasyon 

Burç n Korelasyon p Grup Korelasyon p 

Koç 42 -0,25 0,11 
AteĢ 

(n=102) 
-0,17 0,08 Aslan 28 0,27 0,16 

Yay 32 -0,40 0,03 

Ġkizler 35 -0,28 0,10 
Hava 

(n=81) 
-0,32 0,00 Terazi 15 -0,13 0,65 

Kova 31 -0,45 0,01 

Yengeç 27 0,00 0,99 
Su 

(n=83) 
-0,08 0,46 Akrep 39 -0,08 0,62 

Balık 17 -0,38 0,13 

Boğa 45 0,05 0,72 
Toprak 

(n=114) 
-0,25 0,01 BaĢak 41 -0,13 0,43 

Oğlak 28 -0,64 0,00 

Buna göre anlamlı iliĢki tespit edilen tüm gruplarda korelasyon düzeylerinin toplam korelasyon düzeylerinde 

olduğu gibi negatif yönde tespit edildiği görülmektedir. Burç bazında yay, kova ve oğlak; burç element grubu 

bazında ise ateĢ, hava ve toprak gruplarında anlamlı iliĢkiler meydana geldiği görülmektedir. Burçlar arasında 

en yüksek korelasyon -0,64 düzeyi ile oğlak burcunda iken; Element grubu olarak en yüksek korelasyon -0,32 

düzeyi ile hava grubunda olduğu ve bu değerlerin aynı zamanda Tablo 6‟da verilen genel korelasyon 

düzeylerinden daha yüksek olduğu görülmektedir. Ancak her durumda negatif yönlü iliĢkinin korunduğunu da 

görmek mümkündür. 
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Tablo 8. Burçlara Göre DeğiĢken Ortalamalarındaki Farklılığın Ġncelenmesi 

  
Kareler Toplamı sd Ortalamaların Karesi F p 

Burçlara Göre 

ÇalıĢan Rezilyans 

Kapasitesi 

Gruplar arası 0,64 11,00 0,06 0,14 1,00 

Grup içi 152,14 368,00 0,41 
  

Örgütsel 

DıĢlanma 

Gruplar arası 4,49 11,00 0,41 1,15 0,32 

Grup içi 129,99 368,00 0,35 
  

Burç Element 

Gruplarına Göre 

ÇalıĢan Rezilyans 

Kapasitesi 

Gruplar arası 0,30 3,00 0,10 0,25 0,86 

Grup içi 152,48 376,00 0,41 
  

Örgütsel 

DıĢlanma 

Gruplar arası 1,77 3,00 0,59 1,67 0,17 

Grup içi 132,71 376,00 0,35 
  

Astrolojik kiĢilik özelliklerinin değiĢken ortalamaları üzerinde bir farklılık oluĢturma durumu hem burçlara hem 

de burç gruplarına göre tek yönlü varyans analizi (One way ANOVA) ile incelenmiĢ ve bulgular Tablo 8‟de 

raporlanmıĢtır. Buna göre burçlara ve burç element gruplarına göre çalıĢan rezilyans kapasitesi ve örgütsel 

dıĢlanma düzeylerinin farklılaĢmadığı görülmektedir. Diğer bir ifade ile bu düzeyler tüm katılımcılar için benzer 

seviyelerdedir. Mevcut bulgular çerçevesinde, H2 Hipotezi (Çalışan rezilyans kapasitesi astrolojik kişilik 

özelliklerine göre farklılık göstermektedir) ve H3 Hipotezi (Örgütsel dışlanma düzeyleri astrolojik kişilik 

özelliklerine göre farklılık göstermektedir) reddedilmiĢtir. Tüm değiĢken ortalamalarının demografik özelliklere 

göre farklılaĢma durumu bağımsız örneklem t testi ve tek yönlü varyans analizleri ile test edilmiĢtir. Ayrıca 

gerekli noktalarda post-hoc analizleri yapılarak çoklu gruplar arasındaki farklılaĢma durumları da  

yorumlanmıĢtır. 

Tablo 9. Cinsiyete Göre DeğiĢken Ortalamaları 

 
N Ortalama Std. Sapma 

ÇalıĢan Rezilyans 

Kapasitesi 

Kadın 174 3,90 0,68 

Erkek 206 4,02 0,59 

Örgütsel 

DıĢlanma 

Kadın 174 1,40 0,59 

Erkek 206 1,38 0,60 

Cinsiyet göre değiĢken ortalamaları Tablo 9‟da verilmiĢtir. Kadın ve erkeklerin değiĢken ortalamalarına 

bakıldığında birbirilerine yakın sevilerde olduğu görülmektedir. Bu ortalamaların istatistiksel olarak anlamlı 

Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığı ise bağımsız örneklem t testi ile incelenmiĢ ve Tablo 10‟da raporlanmıĢtır. 

Tablo 10. Cinsiyete Göre DeğiĢken Ortalamalarındaki DeğiĢim 

 

Levene Testi T Testi 

F p t sd p 
Ort. 

Farkı 

Std. Hata 

Farkı 

%95 Güven 

Alt Üst 

ÇalıĢan 

Rezilyans 

Kapasitesi 

Varyanslar eĢit 2,83 0,09 -1,87 378,00 0,06 -0,12 0,07 -0,25 0,01 

Varyanslar eĢit değil   -1,85 345,45 0,06 -0,12 0,07 -0,25 0,01 

Örgütsel 

DıĢlanma 

Varyanslar eĢit 0,52 0,47 0,26 378,00 0,80 0,02 0,06 -0,10 0,14 

Varyanslar eĢit değil   0,26 370,90 0,80 0,02 0,06 -0,10 0,14 

Buna göre değiĢken ortalamalarının cinsiyete göre farklılaĢma durumu anlamlı değildir  (p>0,05). ÇalıĢan 

rezilyans kapasitesi ve örgütsel dıĢlanma düzeyleri kadın ve erkek katılımcılarda benzer düzeydedir 

Tablo 11. Medeni Duruma Göre DeğiĢken Ortalamaları 

 
N Ortalama Std. Sapma 

ÇalıĢan Rezilyans 

Kapasitesi 

Evli 217 3,98 0,63 

Bekâr 163 3,93 0,64 

Örgütsel 

DıĢlanma 

Evli 217 1,40 0,60 

Bekâr 163 1,38 0,59 
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Medeni duruma göre değiĢken ortalamaları Tablo 11‟de verilmiĢtir. Benzer Ģekilde medeni duruma göre 

gruplandırılmıĢ değiĢken ortalamalarının da benzer düzeylerde olduğu görülmektedir. Bu ortalamaların 

istatistiksel olarak anlamlı Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığı ise bağımsız örneklem t testi ile incelenmiĢ ve 

Tablo 12‟de raporlanmıĢtır. 

Tablo 12. Medeni Duruma Göre DeğiĢken Ortalamalarındaki DeğiĢim 

 

Levene Testi T Testi 

F p t sd p 
Ort. 

Farkı 

Std. Hata 

Farkı 

%95 Güven 

Alt Üst 

ÇalıĢan Rezilyans 

Kapasitesi 

Varyanslar eĢit 0,15 0,70 0,82 378,00 0,41 0,05 0,07 -0,08 0,18 

Varyanslar eĢit değil   0,82 345,04 0,41 0,05 0,07 -0,08 0,18 

Örgütsel 

DıĢlanma 

Varyanslar eĢit 0,00 0,98 0,23 378,00 0,82 0,01 0,06 -0,11 0,14 

Varyanslar eĢit değil   0,23 349,97 0,82 0,01 0,06 -0,11 0,14 

Buna göre değiĢken ortalamalarının medeni duruma göre farklılaĢma durumu anlamlı değildir  (p>0,05). ÇalıĢan 

rezilyans kapasitesi ve örgütsel dıĢlanma düzeyleri evli ve bekâr katılımcılarda benzer düzeydedir. 

Tablo 13. Ġdari Görevi Olma Durumuna Göre DeğiĢken Ortalamaları 

 
N Ortalama Std. Sapma 

ÇalıĢan Rezilyans 

Kapasitesi 

Var 109 3,94 0,62 

Yok 271 3,97 0,64 

Örgütsel 

DıĢlanma 

Var 109 1,39 0,57 

Yok 271 1,39 0,60 

Ġdari görevi olma durumuna göre değiĢken ortalamaları Tablo 13‟de verilmiĢtir. Diğer iki grupta olduğu gibi 

idari görevi olma durumuna göre gruplandırılmıĢ değiĢken ortalamalarına bakıldığında birbirlerine yakın 

düzeylerde olduğu görülmektedir. Bu ortalamaların istatistiksel olarak anlamlı Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığı 

ise bağımsız örneklem t testi ile incelenmiĢ ve Tablo 14 ‟de raporlanmıĢtır. 

Tablo 14. Ġdari Görevi Olma Durumuna Göre DeğiĢken Ortalamalarındaki DeğiĢim 

 

Levene Testi T Testi 

F p t sd p 
Ort. 

Farkı 

Std. Hata 

Farkı 

%95 Güven 

Alt Üst 

ÇalıĢan Rezilyans 

Kapasitesi 

Varyanslar eĢit 0,18 0,67 -0,38 378,00 0,71 -0,03 0,07 -0,17 0,11 

Varyanslar eĢit değil   -0,38 205,50 0,70 -0,03 0,07 -0,17 0,11 

Örgütsel 

DıĢlanma 

Varyanslar eĢit 0,84 0,36 -0,06 378,00 0,95 0,00 0,07 -0,14 0,13 

Varyanslar eĢit değil   -0,07 208,98 0,95 0,00 0,07 -0,13 0,13 

Buna göre değiĢken ortalamaları idari görevi olma durumuna göre anlamlı Ģekilde farklılaĢmamaktadır 

(p>0,05). ÇalıĢan rezilyans kapasitesi ve örgütsel dıĢlanma düzeyleri idari görevi olan ve olmayan katılımcılarda 

benzer düzeydedir 

Tablo 15. YaĢa Göre DeğiĢken Ortalamaları 

  
N Ortalama Std. Sapma 

ÇalıĢan 

Rezilyans 

Kapasitesi 

 

18-25 yaĢ 12 3,57 0,52 

26-35 yaĢ 68 3,98 0,66 

36-45 yaĢ 164 3,95 0,63 

46-55 yaĢ 95 4,01 0,62 

56 ve üzeri yaĢ 41 4,01 0,66 

Örgütsel 

DıĢlanma 

18-25 yaĢ 12 1,18 0,38 

26-35 yaĢ 68 1,19 0,41 

36-45 yaĢ 164 1,41 0,62 

46-55 yaĢ 95 1,42 0,58 

56 ve üzeri yaĢ 41 1,64 0,72 

YaĢa göre değiĢken ortalamaları Tablo 15‟de verilmiĢtir. Diğer demografik gruplara nazaran yaĢ grubundaki 

ortalama düzeylerinin değiĢiklik gösterdiği görülmektedir. Bu ortalamaların istatistiksel olarak anlamlı Ģekilde 

farklılaĢıp farklılaĢmadığı ise bağımsız tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ile incelenmiĢ ve Tablo 16 ‟da 

raporlanmıĢtır. 
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Tablo 16. YaĢa Göre DeğiĢken Ortalamalarındaki DeğiĢim 

 
Kareler Toplamı sd   Ortalama Karesi F p 

ÇalıĢan Rezilyans 

Kapasitesi 

Gruplar arası 2,21 4 0,55 1,37 0,24 

Grup içi 150,57 375 0,40   

Örgütsel 

DıĢlanma 

Gruplar arası 152,78 379    

Grup içi 5,90 4 1,47 4,30 0,00 

Buna göre örgütsel dıĢlanma düzeyleri yaĢa göre anlamlı Ģekilde farklılaĢmaktadır (p<0,05). ÇalıĢan rezilyans 

kapasitesi için ise anlamlı değildir (p>0,05). Örgütsel dıĢlanma düzeylerinde hangi gruplar arasında farklılık 

oluĢtuğu post-hoc analizi ile incelenmiĢtir. 26-35 yaĢ grubunun örgütsel dıĢlanma düzeyleri, 36-45, 46-55 ile 56 

ve üzeri yaĢ gruplarındakilere nazaran daha düĢüktür.  

Tablo 17. Eğitime Göre DeğiĢken Ortalamaları 

  
N Ortalama Std. Sapma 

ÇalıĢan 

Rezilyans 

Kapasitesi 

 

Lise ve altı 30 3,92 0,69 

Önlisans 48 3,98 0,64 

Lisans 82 3,80 0,59 

Yüksek lisans 101 3,98 0,69 

Doktora 119 4,07 0,59 

Örgütsel 

DıĢlanma 

Lise ve altı 30 1,54 0,83 

Önlisans 48 1,22 0,47 

Lisans 82 1,41 0,60 

Yüksek lisans 101 1,38 0,60 

Doktora 119 1,42 0,55 

Eğitime göre değiĢken ortalamaları Tablo 17‟de verilmiĢtir. Bu ortalamaların istatistiksel olarak anlamlı Ģekilde 

farklılaĢıp farklılaĢmadığı ise bağımsız tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ile incelenmiĢ ve Tablo 18 ‟de 

raporlanmıĢtır. 

Tablo 18. Eğitime Göre DeğiĢken Ortalamalarındaki DeğiĢim 

 
  Kareler Toplamı sd Ortalama Karesi F p 

  ÇalıĢan Rezilyans 

Kapasitesi 

Gruplar arası 3,57 4 0,89 2,24 0,06 

Grup içi 149,21 375 0,40   

Örgütsel 

DıĢlanma 

Gruplar arası 152,78 379    

Grup içi 2,22 4 0,55 1,57 0,18 

Buna göre çalıĢan rezilyans kapasitesi ve örgütsel dıĢlanma düzeyleri eğitime göre anlamlı Ģekilde 

farklılaĢmaktadır (p>0,05). ÇalıĢan rezilyans kapasitesi ve örgütsel dıĢlanma düzeyleri tüm katılımcılarda 

benzer düzeydedir. 

Tablo 19. Toplam ÇalıĢma Süresine Göre DeğiĢken Ortalamaları 

  
N Ortalama   Std. Sapma 

Çalışan 

Rezilyans 

Kapasitesi 

1 yıldan az 11 3,98 11 

1-5 39 3,84 39 

6-10 39 3,86 39 

11-15 86 3,96 86 

16-20 85 4,03 85 

21 yıl ve üzeri 120 3,99 120 

Örgütsel 

Dışlanma 

1 yıldan az 11 1,63 11 

1-5 39 1,18 39 

6-10 39 1,35 39 

11-15 86 1,42 86 

16-20 85 1,41 85 

21 yıl ve üzeri 120 1,42 120 

Toplam çalıĢma süresine göre değiĢken ortalamaları Tablo 19‟da verilmiĢtir. Bu ortalamaların istatistiksel 

olarak anlamlı Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığı ise bağımsız tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ile 

incelenmiĢ ve Tablo 20‟de raporlanmıĢtır. 
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Tablo 20. Toplam ÇalıĢma Süresine Göre DeğiĢken Ortalamalarındaki DeğiĢim 

 
Kareler Toplamı sd Ortalama Karesi F p 

ÇalıĢan Rezilyans 

Kapasitesi 

Gruplar arası 1,46 5,00 0,29 0,72 0,61 

Grup içi 151,32 374,00 0,40   

Örgütsel 

DıĢlanma 

Gruplar arası 152,78 379,00    

Grup içi 2,51 5,00 0,50 1,42 0,22 

Buna göre çalıĢan rezilyans kapasitesi ve örgütsel dıĢlanma düzeyleri toplam çalıĢma süresine göre anlamlı 

Ģekilde farklılaĢmamaktadır (p>0,05). ÇalıĢan rezilyans kapasitesi ve örgütsel dıĢlanma düzeyleri tüm 

katılımcılarda benzer düzeydedir. 

Tablo 21. Kurumda ÇalıĢma Süresine Göre DeğiĢken Ortalamaları 

  
N Ortalama Std. Sapma 

ÇalıĢan Rezilyans 

Kapasitesi 

1 yıldan az 43 3,89 0,68 

1-5 72 4,00 0,66 

6-10 70 3,97 0,63 

11-15 70 4,00 0,60 

16-20 51 3,96 0,67 

21 yıl ve üzeri 74 3,92 0,61 

Örgütsel 

DıĢlanma 

1 yıldan az 43 1,47 0,72 

1-5 72 1,21 0,41 

6-10 70 1,39 0,62 

11-15 70 1,37 0,55 

16-20 51 1,41 0,62 

21 yıl ve üzeri 74 1,53 0,64 

Kurumda çalıĢma süresine göre değiĢken ortalamaları Tablo 21‟de verilmiĢtir. Bu ortalamaların istatistiksel 

olarak anlamlı Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığı ise bağımsız tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ile 

incelenmiĢ ve Tablo 22‟de raporlanmıĢtır. 

Tablo 22. Kurumda ÇalıĢma Süresine Göre DeğiĢken Ortalamalarındaki DeğiĢim 

 
Kareler Toplamı sd  Ortalama Karesi F p 

ÇalıĢan Rezilyans 

Kapasitesi 

Gruplar arası 0,53 5,00 0,11 0,26 0,93 

Grup içi 152,25 374,00 0,41   

Örgütsel 

DıĢlanma 

Gruplar arası 152,78 379,00    

Grup içi 4,08 5,00 0,82 2,34 0,04 

Buna göre örgütsel dıĢlanma düzeyleri kurumda çalıĢma süresine göre anlamlı Ģekilde farklılaĢmaktadır 

(p<0,05). Ancak çalıĢan rezilyans kapasitesi düzeyleri kurumda çalıĢma süresine göre değiĢiklik göstermemiĢtir 

(p>0,05). Örgütsel dıĢlanma düzeylerinde hangi gruplar arasında farklılaĢma olduğu post-hoc analizi ile 

incelenmiĢtir. 21 yıl ve üzerinde aynı kurumda çalıĢanların örgütsel dıĢlanma düzeyleri 1-5 yıl arası çalıĢanlara 

nazaran daha yüksektir. 

 

6. SONUÇ 

Rezilyans kapasitesi kavramı, direnç ve esnekliği ifade etmek için birçok bilim dalında kullanılan bir kavramdır. 

Genellikle afet, durgunluk, istikrarsızlık gibi risk ve kriz durumlarına odaklanan kavram gerek bireysel gerek 

örgütsel düzeyde karĢılaĢılan ya da karĢılaĢılabilecek olumsuzluklara karĢı direnç göstermek açısından oldukça 

önemlidir. ÇalıĢan rezilyans kapasitesi ise çalıĢanların iĢ yerinde yaĢanabilecek olumsuz durumlara uyum 

sağlamak ve değiĢimi kendilerini geliĢtirmek için bir fırsat olarak algılamalarını sağlayan bir yapıdır. Rezilyans 

kapasitesi kavramı bu çalıĢmada bireysel düzeyde ele alınmıĢ olup çalıĢan perspektifinden değerlendirilmiĢtir. 

Örgütsel dıĢlanma, çalıĢanın iĢyerinde bir veya birden fazla çalıĢma arkadaĢı tarafından görmezden gelindiği, 

yok sayıldığı ve karĢılıklı etkileĢimin asgari olduğu bir durumu ifade etmektedir. Örgüt verimliliğini ve 
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iĢleyiĢini olumsuz etkilemesi kaçınılmaz olan örgütsel dıĢlanma çalıĢanların karĢılaĢmak istemeyeceği ve 

çalıĢanın mağduriyetine sebep olacak bir tutumdur.  

KiĢilik, biyolojik, kültürel, çevresel birçok faktörün bir araya gelerek oluĢturduğu ve kiĢinin hayata iliĢkin 

algılarını belirleyen bir sitemdir. Literatürde üzerinde en çok durulan kavramlardan biri olan kiĢiliği tanımlamak 

ve sınıflandırmak için birçok çalıĢma yapılmıĢtır. Bu çalıĢmada kiĢilik özellikleri sınıflandırması burçlar ve 

burçlara atfedilen kiĢilik özellikleri üzerinden incelenmiĢtir. ÇalıĢanların rezilyans kapasiteleri, örgütsel 

dıĢlanma düzeyleri ve astrolojik kiĢilik özellikleri arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla gerçekleĢtirilen alan 

araĢtırması ile Kırıkkale Üniversitesi‟nde görev yapan 380 akademik ve idari personelden toplanan veriler 

analiz edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre çalıĢan rezilyans kapasitesi ile örgütsel dıĢlanma arasında negatif 

yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  

ÇalıĢanların rezilyans kapasiteleri arttıkça örgütsel dıĢlanma düzeyleri azalmaktadır veya rezilyans kapasiteleri 

azaldıkça örgütsel dıĢlanma düzeyleri artmaktadır. Örgütsel dıĢlanma algısının çalıĢan için olumsuzluk içermesi 

ve rezilyans kapasitesinin zorluk ve olumsuzluklara karĢı direnç geliĢtiren bir yapı olması nedeniyle iki değiĢken 

arasındaki iliĢkinin zıt yönlü olması beklenen bir durumdur. Örgütsel dıĢlanma karĢısında duyulan huzursuzluk 

ve mutsuzluk hissi çalıĢanı birçok alanda olumsuz etkilemekte; sadece iĢyerinde değil özel hayatında da 

problemlere neden olabilmektedir. Ancak rezilyans kapasitesine sahip çalıĢanlar dıĢlanmanın yol açtığı 

sorunlarla daha kolay baĢ edebilmektedirler. AraĢtırma sonuçlarıyla da desteklenen bu görüĢ, rezilyans 

kapasitesinin önemine vurgu yapmakta ve iĢyerinde çalıĢanların rezilyans kapasitesinin geliĢtirilmesi gerektiğini 

göstermektedir.  

ÇalıĢan-iĢ uyumu bireysel bilgi ve becerinin daha aktif kullanılabilmesi açısından önemli olmakla birlikte 

çalıĢanın kiĢilik özellikleri bu uyumun temel belirleyicilerinden biridir. Örgüt içinde yapılacak eğitim 

faaliyetleriyle kısmen giderilebilecek uyum ihtiyacı aynı zamanda personel seçiminde de göz ardı 

edilmemelidir. Bu nedenle birçok insan kaynakları birimi iĢe alım sürecinde temel kriterlerle birlikte farklı 

Ģekillerde uygulanan kiĢilik analizlerinden faydalanmaktadır. KiĢilik özelliklerinin her alanda olduğu gibi iĢ 

yaĢamına etkisi de kaçınılmazdır. Bu kapsamda yapılan araĢtırmayla çalıĢan rezilyans kapasitesi ve örgütsel 

dıĢlanma düzeylerinin burçlara ve burç gruplarına göre farklılaĢma durumu da incelenmiĢtir. Elde edilen 

bulgulara göre değiĢken düzeyleri astrolojik kiĢilik özelliklerine göre farklılaĢmamaktadır. Divanoğlu ve Uslu 

(2018:4353), yaptıkları çalıĢma sonucunda astroloji ve bireysel özellikler arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

sonuç elde edilebileceğini ifade ederken bu sonucun sadece örneklem üzerinden değerlendirilmesi gerektiğini ve 

demogafik değiĢkenlerin sonucu etkileyebileceği ihtimalini de vurgulamıĢlardır. 

Selvi (2011) çalıĢmasında astrolojik kiĢilik özellikleri ve örgütsel bağlılık iliĢkisini incelemiĢ ve iki değiĢken 

arasında anlamlı iliĢkiler tespit etmiĢtir. Akgeyik (2017:49-50) çalıĢan devamsızlığını etkileyen faktörleri 

incelediği çalıĢmada astrolojik kiĢilik özelliklerini demografik bir faktör olarak ele almıĢ ve araĢtırma 

sonucunda, burçlar ve devamsızlık arasında istatistiki olarak anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Bir 

baĢka çalıĢmada ise burçlar ve meslek yönelimi arasındaki iliĢki analiz edilmiĢ ve iki değiĢken arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir (Öz ve Yavuz, 2017:49). Görüldüğü gibi burçlara 

atfedilen kiĢilik özellikleri bazı çalıĢmalarda anlamlı farklar ortaya koyarken bazı çalıĢmalarda ise etkisiz 

kalmıĢtır. Bu durumda burçlar ve burçlara isnat edilen kiĢilik özelliklerinin bilimsel olarak doğrulanabilirliği 

tartıĢmalıdır. 

AraĢtırmada çalıĢan rezilyans kapasitesi ve örgütsel dıĢlanma arasındaki iliĢkinin astrolojik kiĢilik özelliklerine 

göre değiĢip değiĢmediği de incelenmiĢtir. Katılımcılar burçlar ve burçlarının bulunduğu element gruplarına 

göre sınıflandırılarak değiĢkenler arası iliĢki analizleri tekrarlanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre astrolojik 

kiĢilik özelliklerine göre çalıĢan rezilyans kapasitesi ve örgütsel dıĢlanma arasındaki iliĢkinin yönü 

değiĢmemiĢtir. Ancak oğlak burcuna mensup grupta iliĢki düzeyi %60‟lar seviyesine kadar çıkmıĢtır. Yay ve 

koç burcu gruplarında ise %45‟ler civarını bulmuĢtur. Bu düzeyler genel iliĢki düzeyleri ile 

karĢılaĢtırıldıklarında daha yüksektir. AteĢ, toprak ve hava burç grupları olarak yapılan sınıflandırmada da 

benzer Ģekilde anlamlı ve negatifiliĢkiler bulunmuĢtur. Bu gruplar arasında hava grubunun iliĢki düzeyleri yine 

genel iliĢki düzeylerine nazaran yüksek olarak hesaplanmıĢtır.  

ÇalıĢan rezilyans kapasitesi ve örgütsel dıĢlanma düzeyleri cinsiyet, medeni durum, idari göreve sahip olma 

durumu, eğitim düzeyi ve toplam çalıĢma süreleri gibi demografik özellikler açısından da incelenmiĢ ve ilgili 

gruplarda bu düzeylerin benzer seviyelerde olduğu görülmüĢtür.  

YaĢa göre örgütsel dıĢlanma düzeylerinin farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. 26-35 yaĢ grubunun örgütsel 

dıĢlanma düzeyleri, 36-45, 46-55 ile 56 ve üzeri yaĢ gruplarındakilere nazaran daha düĢük olduğu görülmüĢtür. 

Bu durum yaĢ ilerledikçe örgütsel dıĢlanma düzeyinin yükseliĢ eğilimine iĢaret etmektedir. ÇalıĢanların yaĢ 
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ilerledikçe dıĢlanma algılarının artması; daha az iĢ yapma istekleri, iĢyerinde yaĢanan değiĢimlere ayak 

uyduramamaları gibi tutumların diğer çalıĢanlar tarafından kabul edilmemesinden kaynaklanabilir. 

Tutar vd. (2018:191) yaptıkları çalıĢma sonucunda bir iĢyerinde sayıca az olan yaĢ grubunun dıĢlanmaya maruz 

kalma olasılığının daha fazla olduğunu ancak 51 yaĢ ve üzeri yaĢ grubunun azınlık olmasına rağmen bir farklılık 

oluĢmadığını ifade etmiĢlerdir. Uysal (2019:323) ise benzer biçimde, örgütsel dıĢlanma ve yaĢ değiĢkeni 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmadığını belirtmiĢtir. ÇalıĢan rezilyans kapasitesi düzeyleri ise yaĢa göre 

farklılık göstermemiĢtir. ġirin ve GümüĢgil‟in (2023:111) çalıĢması da bu sonucu destekler niteliktedir. 

Kurumda çalıĢma süresine göre örgütsel dıĢlanma düzeylerinin farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. 21 yıl ve 

üzerinde aynı kurumda çalıĢanların örgütsel dıĢlanma düzeyleri 1-5 yıl arası çalıĢanlara nazaran daha yüksek 

olduğu görülmüĢtür. YaĢ 94 grubunda olduğu gibi aynı kurumda çalıĢma süresi arttıkça örgütsel dıĢlanma 

düzeylerinde de bir artıĢ eğilimi oluĢtuğu söylenebilir. ÇalıĢan rezilyans kapasitesi düzeyleri ise aynı kurumda 

çalıĢma süresine göre farklılık göstermemiĢtir.  

Ortaya çıkan bulgular çalıĢan rezilyans kapasitesinin örgütsel dıĢlanma algısını azalttığını ortaya koymuĢtur. Bu 

noktadan hareketle geliĢen örgüt, geliĢen toplum faktörüne dayanıklı çalıĢanların lokomotif etkisi yapacağı 

söylenebilir. Çünkü zihinsel ve psikolojik açıdan dayanıklı yani rezilyant bireylerin örgütlerde ve toplumda 

oluĢturacağı değiĢim ve değiĢime uyum süreci oldukça önemlidir. Bu nitelikteki çalıĢanların iĢ hayatına 

kazandırılması ve geliĢimlerinin desteklenmesi iĢyerinde dıĢlanma gibi olumsuz algıların azalmasına ve 

dolayısıyla verimliliğin artmasına, katma değeri yüksek beĢeri sermaye ve nitelikli mal ve hizmet üretimine 

katkıda bulunacaktır. Bu nedenle çalıĢan iĢe alım süreçlerinde rezilyans kapasitesi kavramının göz ardı 

edilmemesi gerekmektedir. Ayrıca örgütte mevcut çalıĢanların da rezilyans kapasitesinin geliĢtirilmesine 

yönelik giriĢim ve destekler de rezilyant çalıĢanların sayıca artmasına sağlayarak örgüt ve toplumun fayda 

katsayısını olumlu etkileyecektir.  

AraĢtırmanın belirli bir örneklem üzerinde, belirli bir zaman diliminde uygulanması ve çalıĢanların astrolojiye 

iliĢkin tutumları sınırlamalara yol açmıĢ olabilir. Astrolojik kiĢilik özellikleri, burçlara yönelik algı ve kuĢak 

farklılıkları göz önünde bulundurularak farklı değiĢkenlerle farklı örneklem grupları üzerinde tekrar 

incelenebilir. Benzer Ģekilde rezilyans kapasitesi ve örgütsel dıĢlanma kavramları da farklı örgütsel değiĢken ve 

farklı örneklem gruplarıyla incelenebilir. 
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