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Öz 

Türkiye Cumhuriyeti’nin kurucusu Mustafa Kemal Atatürk’ün “Nerede karşılıklı sevgi ve saygı varsa, 

orada itimat ve itaat vardır. İtimat ve itaatin olduğu yerde disiplin vardır. Disiplinin olduğu yerde huzur, 

huzurun olduğu yerde başarı vardır.” ve “Zafer, zafer benimdir diyebilenindir. Başarı ise başaracağım diye 

başlayarak sonunda başardım diyenindir.” özdeyişlerinin günümüz örgütlerinde geçerliliğini irdeleyen bu 

çalışma, bu özdeyişlerden hareketle, örgütlerde başarının öncelleri ve bu değişkenlerin birbirleriyle 

ilişkilerini ölçmeyi amaçlamaktadır. Kolayda örnekleme yöntemi ile gönüllü katılımı kabul eden özel sektör 

sanayi kuruluşlarının İstanbul’da 400 çalışanına anket uygulanmıştır. Değerlendirmeye uygun 367 

çalışandan elde edilen verilerin analizi sonucunda sevgi ve saygının itimat ve itaat, itimat ve itaatin iş 

disiplini, iş disiplini ve özyeterliliğin de algılanan kariyer başarısı üzerinde olumlu etkisi olduğu, aynı 

zamanda özyeterliliğin iş disiplini ve algılanan kariyer başarısı arasındaki ilişkide düzenleyici role sahip 

olduğu belirlenmiştir. Bu araştırma yerli alanyazında Mustafa Kemal Atatürk’ün özdeyişlerinin ampirik 

kanıtlarına dair yapılmış ilk çalışmalardan biridir. Atatürk’ün bu özdeyişlerinin günümüz örgütlerine ışık 

tutarak, çalışma bulgularının örgütlerde karşılıklı sevgi, saygı, güven içeren bir örgüt iklimi yaratmak ve 

çalışanlara otoriteye itaat, öz disiplin ve özyeterliliğin önemini vurgulamak konusunda yol gösterici 

olacağını ümit ediyoruz. 

Anahtar Kelimeler: Sevgi, saygı, güven, otoriteye itaat, iş disiplini, özyeterlilik, algılanan kariyer başarısı 

Makale Türü: Araştırma 

Abstract 

The present study examines the validity of the quotes of the founder of Turkish Republic, Mustafa Kemal 

Atatürk “Where there is mutual liking and respect, there is trust and obedience. There is discipline where 

there is trust and obedience. There is peace of mind where there is discipline, and success where there is 

peace of mind.” and “Victory is for those who can say, “Victory is mine.” Success is for those who can 

begin saying “I will succeed” and say “I have succeeded” in the end.” in today’s organizations. Based on 

these quotes, it aims to measure the antecedents of success in organizations and the relationships between 

these variables. The questionnaire was applied to 400 employees of industry companies working in Istanbul 

who accepted voluntary participation using convenience sampling method. The analysis of the validated 

data obtained from 367 employees revealed that liking and respect has a positive effect on trust and 

obedience to authority, trust and obedience to authority has a positive effect on work discipline, work 

discipline and self-efficacy has a positive effect on career success. The findings also revealed that self-

efficacy has a moderating effect on the relationship between work discipline and career success. This 

research is one of the first studies on the empirical evidence of Mustafa Kemal Atatürk’s quotes in the 

Turkish literature. We hope that these quotes of Atatürk will shed light on today’s organizations with its 
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findings and will guide them in creating an organizational climate that includes mutual liking, respect, trust 

and emphasizing the importance of self-discipline and self-efficacy. 

Keywords: Interpersonal liking, respect, trust, obedience to authority, work discipline, self-efficacy, 

perceived career success 
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Giriş 

Varsayımların test edilmesi, bilimde çok eskilere dayanan ve oldukça sık kullanılan bir 

yöntemdir. Bu çalışmada, buradan yola çıkılarak, ünlü kişilerin yönetim alanı ve iş hayatı ile ilgili 

sözlerinin incelenerek analiz edilmelerine karar verilmiştir. Bu bağlamda ilk olarak 

cumhuriyetimizin kurucusu Mustafa Kemal Atatürk’ün sözleri incelenmiş ve oradan seçilmiş olan 

üç özdeyişle bir üçleme yapılmasına karar verilmiştir. Bu çalışma, bu üçlemenin ikinci 

çalışmasını oluşturmakta ve bu özdeyişlerden “Nerede karşılıklı sevgi ve saygı varsa, orada 

itimat ve itaat vardır. İtimat ve itaatin olduğu yerde disiplin vardır. Disiplinin olduğu yerde huzur, 

huzurun olduğu yerde başarı vardır.” (Köse, 2008) ve “Zafer, zafer benimdir diyebilenindir. 

Başarı ise başaracağım diye başlayarak sonunda başardım diyenindir.” (Atatürk'ün Büyük 

Taarruz ve Kurtuluş Savaşı'nda Söylediği Sözler, 2020) özdeyişlerinin, günümüz örgütlerinde 

geçerliliğini irdelemeye çalışmaktadır.  

“Nerede karşılıklı sevgi ve saygı varsa, orada itimat ve itaat vardır. İtimat ve itaatin 

olduğu yerde disiplin vardır. Disiplinin olduğu yerde huzur, huzurun olduğu yerde başarı 

vardır.” özdeyişi ilk olarak ele alınıp analiz edilen özdeyiş olmuştur (Bilginoğlu, Yozgat ve 

Erdem Artan, 2019).  

İkinci çalışma, bu özdeyişle birlikte “Zafer, zafer benimdir diyebilenindir. Başarı ise 

başaracağım diye başlayarak sonunda başardım diyenindir.” (Atatürk'ün Büyük Taarruz ve 

Kurtuluş Savaşı'nda Söylediği Sözler, 2020) özdeyişinden hareketle, örgütlerde başarının 

öncelleri olarak karşılıklı sevgi, saygı, güven yanı sıra otoriteye itaat, öz disiplin ve özyeterlilik 

değişkenlerini ele almakta ve bu değişkenlerin birbirleriyle ilişkilerini ölçmeyi amaçlamaktadır.  

Schutz (1958) ortaya koyduğu Temel Kişiler Arası İlişkiler Oryantasyon Teorisi’nde 

insanların insanlara ihtiyaç duyduğunu ve bunun yanında insanın hayat boyunca başkalarının 

desteğini ve arkadaşlığını gerektiren sosyal bir varlık olduğunu ileri sürmektedir (Bruhn, 2009). 

Sevgi, saygı ve güvenin kişiler arası ilişkilerin geliştirilmesi ve sürdürülmesi için güçlü bir insan 

motivasyonu olduğuna çeşitli çalışmalarda değinilmiştir (Cushman ve Cahn, 1985; Nicholson vd., 

2001, s. 3; Preece, 2000, s. 191). Araştırma bulgularının Atatürk’ün yukarıda bahsi geçen 

özdeyişlerinden yola çıkarak ve Temel Kişiler Arası İlişkiler Oryantasyon Teorisi’ne dayanarak 

günümüz örgütlerinde başarıya giden yolun çalışanlar arasında karşılıklı sevgi, saygı, güven yanı 

sıra çalışanların otoriteye itaatleri, öz disiplinleri ve özyeterliliklerinden geçtiğini ortaya koyması 

beklenmektedir. Atatürk’ün bu özdeyişlerinin günümüz örgütlerine ışık tutarak, çalışma 

bulgularının örgütlerde karşılıklı sevgi, saygı, güven içeren bir örgüt iklimi yaratmak ve 

çalışanlara otoriteye itaat, öz disiplin ve özyeterliliğin önemini vurgulamak konusunda yol 

gösterici olacağını ümit ediyoruz. 

1. Kavramsal Çerçeve 

Çalışmanın bu bölümünde araştırma modelinde yer alan değişkenlerin kısaca tanımlarına 

yer verilmiştir. 

1.1.  Sevgi 

Kişisel duyguların iş ilişkilerinin kurulmasında önemli bir rol oynadığı kabul 

edilmektedir (Casciaro ve Lobo, 2005, s. 94). Etkileşimdeki en temel duygusal bileşenin, diğer 
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kişiye karşı asgari düzeyde pozitif bir duyarlılık olduğu ileri sürülmektedir (Collins, 1981, s. 

1001). Sevgi, kişiler arası çekiciliğin özel bir alt kümesini oluşturmaktadır (Veksler ve Eden, 

2017, s. 642) ve kişiler arasındaki çekicilik zaman içinde artan bir şekilde karşılıklı hale 

gelmektedir (Backman ve Secord, 1964, s. 19). 

Sevgi, birinin bir başkası için hissettiği, sevgi ya da şefkat olarak görülebilecek duygusal 

bir bağlantı olup yetkin bir çalışma arkadaşının sadece kabul görmesinin ötesine geçen bir 

duygudur ve “iki kişi arasındaki işten kaynaklanan bağlantı sona erecek olsa bile, kişinin 

diğerinin yanında olmak istemesi çekimi” olarak tanımlanmaktadır (Nicholson vd., 2001, s. 5). 

1.2.  Saygı 

Saygı, bir ya da daha fazla kişi tarafından bir kişiye verilen [algılanan] değer olarak 

tanımlanmaktadır (Spears vd., 2006, s. 179). Karşılıklı saygı, kişileri birbirine bağlamakta ve uzun 

vadeli bağlılığı kolaylaştırmaktadır (Singh, 2015, s. 124). Bu yüzden, yüksek kaliteli ilişkilerin 

belirleyici özelliklerinden biridir (Gittell, 2003). 

Saygı, örgütsel alan içinde temel bir değer olarak kabul edilmektedir (Laschinger ve 

Finegan 2005, s. 7). Kendilerine saygı duyulduğunu düşünen çalışanların, çalışırken ellerinden 

gelenin en iyisini yapma ve örgütün başarısına bağlılık duyma olasılıkları artmaktadır. Örgütlerde 

çalışanlar arasında karşılıklı saygıya dayalı bir örgüt kültürü oluşturulması yoluyla, en iyi 

yetenekler cezbedilebilmekte ve farklı rekabet avantajları elde edilebilmektedir (Fortin, 2016; 

Ingram, 2011). 

1.3.  Güven 

Güven, bir başkasının niyetinin ya da davranışının olumlu beklentilerine dayanarak 

kırılganlığı kabul etme niyetini içeren psikolojik bir durum olarak tanımlanmaktadır (Rousseau 

vd., 1998, s. 395). Güven, kişiler arasında her türlü anlamlı ilişkiyi sağlayan bağdır (Larson ve 

LaFasto, 1989, s. 85) ve kişilerin uzun vadede bir arada bir şeyler başarması gerektiği durumlarda, 

esastır (Kreitner, 2009, s. 386). 

Güven, hem örgütlerde hem de kişiler arasındaki günlük ilişkilerde iş birliğini oluşturan 

temel bir faktör olarak kabul edilmektedir (Brower vd., 2000). Çalışanların yaşadığı güven iklimi, 

çalışma ortamı algısını yansıtmaktadır ve çalışanların örgüte bağlılıkları, iş birlikleri, bilgi 

paylaşımları ya da sivil davranışları gibi örgüte yönelik davranışları ve kararları konusunda 

çerçeveyi belirlemektedir (Altuntaş ve Baykal, 2010). 

1.4.  Otoriteye İtaat 

İtaat, genellikle yüksek statü ya da yetkiye sahip bir kişiden gelen bir emre cevaben bir 

eylemin performansı olarak tanımlanmaktadır (Franzoi, 1996, s. 225). Kişi, otoriteye sahip birinin 

isteğini ya da talimatını aldığı zaman, fikirlerini, duygularını ya da davranışlarını değiştirdiğinde 

itaat ortaya çıkmaktadır (Packer, 2012, s. 580). Kişiler, kendilerine yardım etme ya da zarar verme 

gücü olmadığını düşündükleri kişilere itaat etmezler. Bu yüzden bir kişiye itaat etmek, aynı 

zamanda o kişiyi onurlandırmaktır (Hobbes, 2011, s. 96). 

Örgütlerin en yaygın özellikleri, otorite ilişkisidir. Otorite ilişkisi ve otoriteye itaat, 

örgütlerin işleyişlerinin ayrılmaz birer parçasını oluşturmaktadırlar (Arrow, 1974). Otoriteye 

itaatin örgütte hâkim normlardan biri olmaması durumunda, çoğu örgüt verimli bir şekilde 

faaliyet gösteremeyecektir (Cialdini ve Goldstein, 2004, s. 596). 

1.5.  İş Disiplini 

Öz disiplin, dürtülere karşı direnme, odaklanmayı sürdürme ve projeleri tamamlama 

sürecine kadar görme yeteneğidir. Bir çalışanın, dikkatini, bir göreve tatmin edici bir şekilde 

tamamlanıncaya kadar adamak konusundaki ısrarı ve irade gücü ile nitelendirilmektedir. Yüksek 

öz disipline sahip olan çalışanlar, dikkatlerinin kolayca dağılmasına izin vermemekte ve diğer 

önceliklere ve gereksinimlere rağmen dikkatlerini yönelttikleri konu üzerindeki 
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konsantrasyonlarını koruyabilmektedirler (Anderson, 2016; Fannin, 2017; Jabbour, 2017). Öz 

disiplin, doğuştan gelen bir özellik değil, öğrenilmiş bir beceridir (Morin, 2014).  

İşyerinde öz disiplin, çalışanın görevleri tamamlamasına, kilometre taşlarını aşmasına ve 

sonunda belirli hedeflere ulaşmasına yardımcı olan belirli eylemleri, düşünceleri ve alışkanlıkları 

geliştirmenin bir yolu haline gelmektedir (Self Discipline: Definition and Examples, 2020). 

Örgütlerin, başarılı olmak için, çalışanların öz disiplinlerini teşvik etmeye odaklanmaları 

gerekmektedir (Sapience, 2012). 

1.6.  Özyeterlilik 

Özyeterlilik “kişilerin, belirli performans türlerine ulaşmak için gereken davranış 

biçimlerini düzenleme ve yürütme yeteneklerine ilişkin yargıları” (Bandura, 1986, s. 391) ya da 

“kişinin belirli kazanım seviyelerini gerçekleştirme gücüne dair inancı” (Bandura, 1997, s. 382) 

olarak tanımlanmaktadır. Özyeterlilik bir kişilik özelliği değildir (Maddux, 2009, s. 336) ve 

yetenekli olmaya değil, kişinin kendi kaynaklarına güvenmesine karşılık gelmektedir. Bir 

durumla baş etmede yeterli becerileri olan, ancak özyeterliliği düşük olan kişi, söz konusu 

becerilerini harekete geçiremeyecektir (Yıldırım ve İlhan, 2010, s. 302). 

1.7.  Algılanan Kariyer Başarısı 

Kariyer başarısı, kişinin kariyer deneyimlerinin bir sonucudur ve kişinin iş 

deneyimlerinin bir sonucu olarak kazandığı olumlu psikolojik ya da işle ilgili sonuçlar ya da 

kazanımlar olarak tanımlanmaktadır. İşle ilgili istenilen sonuçların, kişinin zaman içindeki iş 

deneyimlerinin herhangi bir noktasında başarılması anlamına gelmektedir. Kariyerler, öznel ve 

nesnel kariyer başarısı olmak üzere temelde iki farklı şekilde tanımlanabilirler (Arthur vd., 2005, 

s. 179; Seibert vd., 1999, s. 417). 

Öznel kariyer başarısı, bir bireyin göz önüne serilen kariyer deneyimlerine verdiği 

tepkilerle tanımlanmaktadır (Hughes, 1937) ve kişinin kariyerini, kendi için önemli olan her 

boyutta, kendi içsel anlayışı ve değerlendirmesine karşılık gelmektedir (van Maanen, 1977, s. 9). 

Öznel kariyer başarısı, herhangi bir kariyer başarısı için nihai kriter olarak kabul edilmektedir 

(Greenhaus vd., 2008, s. 290). 

2. Yöntem 

2.1. Model ve Hipotezler 

Mustafa Kemal Atatürk’ün “Nerede karşılıklı sevgi ve saygı varsa, orada itimat ve itaat 

vardır. İtimat ve itaatin olduğu yerde disiplin vardır. Disiplinin olduğu yerde huzur, huzurun 

olduğu yerde başarı vardır.” ve “Zafer, zafer benimdir diyebilenindir. Başarı ise başaracağım 

diye başlayarak sonunda başardım diyenindir.” özdeyişlerinden hareketle, örgütlerde başarının 

öncelleri ve bu değişkenlerin birbirleriyle ilişkilerini kapsayan kavramsal bir model ve bu model 

bağlamında araştırma hipotezleri Şekil 1’deki gibi geliştirilmiştir. 

Şekil 1. Araştırma modeli ve hipotezler 
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Araştırma hipotezleri aşağıda belirtilmiştir: 

H1: Örgütlerde sevgi, örgütlerde güven üzerinde pozitif bir etkiye sahiptir. 

H2: Örgütlerde saygı, örgütlerde otoriteye itaat üzerinde pozitif bir etkiye sahiptir. 

H3: Örgütlerde sevgi, örgütlerde otoriteye itaat üzerinde pozitif bir etkiye sahiptir. 

H4: Örgütlerde saygı, örgütlerde güven üzerinde pozitif bir etkiye sahiptir. 

H5: Örgütlerde güven, iş disiplini üzerinde pozitif bir etkiye sahiptir. 

H6: Örgütlerde otoriteye itaat, iş disiplini üzerinde pozitif bir etkiye sahiptir. 

H7: İş disiplini, algılanan kariyer başarısı üzerinde pozitif bir etkiye sahiptir. 

H8: Özyeterlilik, algılanan kariyer başarısı üzerinde pozitif bir etkiye sahiptir. 

H9: Özyeterlilik, iş disiplini ile algılanan kariyer başarısı arasındaki ilişkide düzenleyici 

etkiye sahiptir. 

2.2. Örneklem 

Araştırmanın örneklemini, kolayda örnekleme yöntemi ile belirlenen özel sektör sanayi 

kuruluşlarının İstanbul’da çalışanları oluşturmaktadır. Anketler, ilk olarak 40 çalışan üzerinde bir 

ön teste tabi tutulmuş, bazı küçük değişiklikler yapıldıktan sonra soru formunun son haline 

ulaşılmıştır. Türkiye İstatistik Kurumu (2019) işgücü istatistiklerine göre, Türkiye’de sanayi 

kuruluşlarında çalışan 5.546.000 kişi olduğundan hareketle, örneklem sayısı  

n=Nt2pq/(d2(N-1)+t2pq); N=5,546,000; t=1,96; p=0,5; q=0,5; t=0,05 

formülünden hareketle, 360 olarak belirlendikten sonra, anketler kolayda örnekleme yöntemi ile 

gönüllü katılımı kabul eden 400 çalışana dağıtılmıştır. 382 (% 95.5) anket geri dönmüş, %10’dan 

fazla eksik doldurulmuş anketler elendikten sonra 367 (% 91,8) anket istatistik paket programları 

kullanılarak analiz edilmiştir. Araştırmaya katılan 367 çalışanın 186’sını erkekler (% 50,7), 

181’ini (% 49,3.8) kadınlar oluşturmaktadır. Araştırmaya katılanların ortalama yaşı 36,83 (SS = 

11,44), sektör deneyimleri ortalama 12,12 (SS = 10,20) yıldır. 194 (% 52,9) katılımcı üniversite 

ve üstü eğitim almıştır. 

2.3. Ölçme Araçları 

2.3.1. Sevgi 

Katılımcıların sevgi algılarını ölçmek için, Pellegrini ve Scandura (2006) tarafından 

geliştirilen, Göksel ve Aydıntan (2012) tarafından Türkçe’ye çevrilen, lider-üye etkileşimi 

ölçeğinin 1 maddelik sevgi alt boyutu araştırmacılar tarafından çalışma arkadaşlarına uyarlanarak 

kullanılmıştır. 

2.3.2. Saygı 

Katılımcıların saygı algılarını ölçmek için, Carmeli ve Gitell (2009) tarafından geliştirilen 

3 maddelik ölçek kullanılmıştır. 

2.3.3. Güven 

Katılımcıların güven algılarını ölçmek için, Bulińska-Stangrecka ve Bagieńska (2018) 

tarafından geliştirilen 3 maddelik ölçek kullanılmıştır. 

2.3.4. Otoriteye İtaat 

Katılımcıların otoriteye itaat algılarını ölçmek için, DeZoort ve Roskos-Ewoldsen (1997) 

tarafından geliştirilen 10 maddelik ölçek kullanılmıştır. 
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2.3.5. İş Disiplini 

Katılımcıların iş disiplini algılarını ölçmek için, NEO PI-R’ın (Costa ve McCrae, 1995) 

Gülgöz (2002) tarafından Türkçe’ye uyarlanan öz disiplin boyutunu ölçen 8 madde, Hirschfield 

ve Feild (2000) tarafından da kullanıldığı şekliyle çalışma ortamı bağlamına uyarlanarak 

kullanılmıştır. 

2.3.6. Özyeterlilik 

Katılımcıların özyeterlilik algılarını ölçmek için, Schwarzer ve Jerusalem (1995) 

tarafından geliştirilen, Aypay (2013) tarafından Türkçe’ye uyarlanan özyeterlilik ölçeğinin 

Romppel ve diğerleri (2013) tarafından kısaltılmış 6 maddelik formu kullanılmıştır. 

2.3.7. Algılanan Kariyer Başarısı 

Katılımcıların kariyer başarısı algılarını ölçmek için, Greenhaus vd. (1990) tarafından 

geliştirilen ve Ulukök ve Akın (2016) tarafından Türkçe’ye uyarlanan 5 maddelik kariyer tatmini 

ölçeği kullanılmıştır. Katılımcıların kariyer başarısı, kariyer gelişimi, gelir, terfi ve becerilerin 

geliştirilmesi konularında değerlendirmelerini belirttikleri bu ölçek, çalışmalarda öznel kariyer 

başarısını değerlendirmek için kullanılmaktadır (ör. Eby vd., 2003; Heslin, 2005; Jiayu vd., 2017). 

3. Bulgular 

Araştırmada kullanılan ölçeklerin ayrışım geçerliliği en çok olabilirlik (maximum 

likelihood) hesaplama yöntemi kullanılarak doğrulayıcı faktör analizi (DFA) ile ölçüm modeli 

üzerinden test edilmiştir (Jöreskog ve Sörbom, 2006). Analiz sonucu uyum iyiliği indeksi 

değerleri incelendiğinde ölçüm modelinin doğrulandığı ve kabul edilebilir düzeyde olduğu tespit 

edilmiştir (χ²/sd = 2.48, RMSEA = .07, CFI = .89, NNFI = .88, SRMR = .06) (Meydan ve Şeşen, 

2011). 

Ortak yöntem yanlılığı (common method bias) orijinal faktör testi ile sınanmış, açımlayıcı 

faktör analizinde tek faktör baskın olmadığı için sorun tespit edilmemiştir (Podsakoff vd., 2003).  

Güvenilirlik için Cronbach alfa değerleri hesaplanmış ve ölçeklerin güvenilirlik sınırları 

içinde olduğu (,710 ile ,907 arasında değişmektedir) tespit edilmiştir (Tablo 2). 

Geçerliliğin belirlenmesi için veriler açımlayıcı faktör analizine tabi tutulmuş, sevgi 

(SEV), saygı (SAY), güven (GUV), otoriteye itaat (ITA), iş disiplini (DIS), özyeterlilik (YET) ve 

algılanan kariyer başarısı (BAS) ifadeleri ayrı faktörler altında toplanmıştır (KM0 = 0,894 – 

Bartlett’s Test of Sphericity = 6.009,501). Açıklanan toplam varyans %73,90’dir. Faktör yükleri 

0,707 ile 0,861 arasında değişmektedir. Tüm anketin Cronbach Alpha güvenilirlik katsayısı 0,920 

olarak bulunmuştur. Elde edilen sonuçların kabul sınırları içinde olmasından hareketle analizlere 

devam edilmiştir. Değişkenlere ait ifadelerin ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 1’de 

verilmiştir. Demografik özellikler bağlamında ifadeler arasında yapılan t-testi ve Anova analizi 

sonuçları incelendiğinde istatistiki olarak anlamlı bir farklılık bulunmadığı görülmüştür. 

Korelasyon analizi sonucunda örneklem bağlamında tüm değişkenler arasında istatistiki 

olarak pozitif anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir. En yüksek ilişkinin saygı ile güven arasında (r = 

,587***), en düşük olanın ise sevgi ile otoriteye itaat arasında (r = ,166**) olduğu tespit edilmiştir. 

Korelasyon katsayıları Tablo 2’de raporlanmıştır. 

Tablo 1. Değişkenlere ait ifadelerin ortalama ve standart sapma değerleri 

İfadeler Ort SS 

Sevgi   

   İş arkadaşlarımı, insan olarak çok seviyorum. 4,17 1,50 

Saygı   

   İşyerinde, kişiler, birbirlerine büyük ölçüde saygı duyarlar. 4,05 1,36 

   Birisi kendi farklı görüşünü ifade ettiğinde, ona saygı duyarız. 4,16 1,42 

   Bu örgütte, karşılıklı saygı, ilişkilerin temelini oluşturmaktadır. 4,14 1,53 
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Güven   

   İş arkadaşlarımın çoğu, işlerini yapmak konusunda güvenilebilir kişilerdir. 4,08 1,51 

   İş arkadaşlarımın çoğu, güvenilir kişilerdir. 4,16 1,39 

   İş arkadaşlarıma güveniyorum. 4,05 1,53 

Otoriteye İtaat   

   Çalışanlar, nedenini anlamıyor olsalar bile, yöneticilerinin kendilerine söylediğini 

yapmalıdırlar. 
3,08 1,60 

   Bir çalışan, işyerinde mantıksız görünen talimatlara uymamalıdır (T). 2,58 1,54 

   Yöneticisinin isteklerine uymak, bir çalışanın işyerindeki görevlerinin en önemlilerinden 

biridir. 
3,54 1,44 

   Bazen yöneticinin isteklerine karşı gelmek gerekebilir (T).  2,62 1,58 

   Bir örgütte, üstlerin isteklerine karşı isyana yer yoktur. 3,52 1,47 

   Çalışanlar, bazen emirleri yerine getiremediklerinde, disiplinin bozulacağından endişe 

etmemelidirler (T). 
2,44 1,35 

   İşyerinde, üstlere itaat edilmesi arzu edilir. 3,78 1,31 

   Yöneticiniz bir şey yapmanızı söylerse, bunu yapmanız sizin için iyidir. 3,56 1,52 

   Çoğu durumda, çalışanlar, yöneticilerinin isteklerine uymazlarsa daha iyi olur (T). 2,50 1,36 

   Çalışanlar, bir üste karşı çıkarak başlarını derde soktuklarında, gelen tehditlere de 

aldırmamalıdırlar (T). 
2,52 1,41 

İş Disiplini   

   İşleri zamanında bitirecek şekilde kendimi ayarlamak konusunda oldukça becerikliyim. 4,21 1,46 

   Çalışmaya başlamadan önce, çok zaman kaybederim (T). 1,52 1,32 

   Başladığı işleri her zaman bitiren, üretken birisiyim. 4,24 1,29 

   Çalışmak söz konusu olduğunda, yapmam gerekenleri yapmakta zorlanıyorum (T). 1,63 1,41 

   Başladığım işi her zaman bitiririm. 4,35 1,38 

   Bir proje ya da iş çok zor gelmeye başlarsa, bir yenisine başlama eğilimim vardır (T). 1,76 1,68 

   Yapılması gereken o kadar çok ufak tefek iş var ki, bazen hepsini göz ardı ederim (T). 1,89 1,62 

   Çalışmak söz konusu olduğunda, kararlı ve iradeliyim. 4,40 1,50 

Özyeterlilik   

   Bana karşı çıkıldığında, istediğimi elde etmemi sağlayacak bir yol ve yöntem 

bulabilirim. 

3,77 1,59 

   Amaçlarıma bağlı kalmak ve bunları gerçekleştirmek, benim için kolaydır. 3,80 1,34 

   Beklenmedik olaylarla, etkili bir biçimde başa çıkabileceğime inanıyorum. 3,95 1,44 

   Yeteneklerim sayesinde, beklenmedik durumlarla nasıl baş edebileceğimi biliyorum. 3,86 1,48 

   Baş etme gücüme güvendiğim için, zorluklarla karşılaştığımda soğukkanlılığımı 

koruyabilirim. 

3,94 1,53 

   Önüme çıkan zorluk ne olursa olsun, üstesinden gelebilirim. 3,91 1,50 

Algılanan Kariyer Başarısı   

   Kariyerimde ulaştığım başarı, beni tatmin ediyor. 3,22 1,63 

   Tüm kariyer hedeflerimi gerçekleştirmeye yönelik ilerleme, beni tatmin ediyor. 3,42 1,51 

   Gelir hedeflerime yönelik gösterdiğim ilerleme, beni tatmin ediyor. 3,35 1,42 

   Terfi hedeflerime yönelik gösterdiğim ilerleme, beni tatmin ediyor. 3,34 1,45 

   Yeni beceriler geliştirme hedeflerime yönelik gösterdiğim ilerleme, beni tatmin ediyor. 3,43 1,47 

Tablo 2. Ortalamalar, standart sapmalar, Cronbach alfa güvenilirlik ve korelasyon katsayıları 

Değişkenler  Ort SS 1 2 3 4 5 6 7 

1 Sevgi (SEV) 4,17 1,50 (,907) ,448*** ,397*** ,166** ,338*** ,406*** ,221** 

2 Saygı (SAY) 4,11 1,30  (,894) ,587*** ,167** ,358*** ,359*** ,325*** 

3 Güven (GUV) 4,10 1,32   (,876) ,168** ,382*** ,417*** ,320*** 

4 Otoriteye itaat (ITA) 3,48 1,13    (,779) ,375*** ,233*** ,343*** 

5 İs Disiplini (DIS) 4,30 1,20     (,872) ,530*** ,326*** 

6 Özyeterlilik (YET) 3,87 1,22      (,905) ,445*** 

7 Alg. Kariyer Başarısı (BAS) 3,35 1.27       (,904) 

Not 1. Parantez içindeki değerler, Cronbach alfa değerlerini göstermektedir. 

Not 2. *** p <0.001, ** p <0.01, (N=367). 

Değişkenler arasında çoklu doğrusal bağıntı test edilmiş, VIF değerleri 10’dan küçük 

(1,03 ile 3,96 arasında) olduğu için, gerekli şartların sağlandığı tespit edilmiştir (Hair vd., 1995). 
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Hipotezler 1 - 8’i test etmek için, regresyon analizi kullanılmıştır (Tablo 2). Regresyon 

analizi sonucunda, kariyer başarısının iş disiplini ve özyeterlilikten (R2 = 0,21,                                              

std.α = 0,126*/0,378***), iş disiplininin güven ve otoriteye itaatten (R2 = 0,25, std.α = 0,328***/ 

0,320***), güvenin saygı ve sevgiden (R2 = 0,37, std.α = 0,512***/0,168***), otoriteye itaatin saygı 

ve sevgiden (R2 = 0,04, std.α = 0,115*/0,116**) etkilendiği bulunmuştur. Bu bağlamda, tüm 

hipotezler 1 – 8 doğrulanmıştır. 

Özyeterliliğin, iş disiplini ve algılanan kariyer başarısı algısı arasındaki ilişkide 

uyumlaştırıcı rolü Cohen vd. (2003) tarafından geliştirilen yöntem ile irdelenmiştir; ilk olarak 

temel değişkenler sırasıyla Model 1 – 2 regresyon analizine dâhil edilmiş, daha sonra iki temel 

değişken iş disiplini ile algılanan kariyer başarısı algısının çarpan terimi Model 3’de analize dâhil 

edilmiştir (Tablo 3). 

Tablo 3. Algılanan kariyer başarısı hiyerarşik regresyon analizi sonuçları 

Değişkenler Model 1 

β 

Model 2 

β 

Model 3 

β 

Temel Değişkenler     

  İş Disiplini (DIS) ,326*** ,126* -,236* 

  Özyeterlilik (YET)  ,378*** -,079 

Etkileşim Değişkenleri    

   DIS*YET   .650*** 

   R2 ,106 ,209 ,213 

   ΔR2 ,106***  ,103*** ,004* 

Not 1. *p<0.05, ** p <0.01, *** p <0.001; (N = 367) 

Uyumlaştırıcı etkinin tespiti için Model 3’de R2’deki artış ve istatistiki olarak anlamlılığı 

kontrol edilmiştir. R2 değerindeki artışın (ΔR2 = .004*) istatistiki olarak anlamlı olması çarpan 

terimin istatistiki olarak anlamlılığına işaret etmektedir (Cohen vd., 2003). Özyeterliliğin iş 

disiplini ve algılanan kariyer başarısı arasındaki ilişkide uyumlaştırıcı rolü de çarpan terimin 

istatistiki olarak anlamlı olduğu (β = ,650***) tespit edilmiştir. Bu bağlamda, Hipotez 9 kabul 

edilmiştir. 

Özyeterliliğin uyumlaştırıcı etkisi Şekil 2’de grafik üzerinde gösterilmektedir. 

Özyeterliliğin düşük ya da yüksek seviyede olmasından bağımsız olarak iş disiplini ile algılanan 

kariyer başarısı arasında pozitif bir ilişki vardır. Ayrıca yüksek seviyede özyeterliliğe sahip olan 

çalışanların kariyer başarısı algıları iş disiplininin her seviyesinde daha yüksek seviyededir. 

Bunun yanında, kariyer başarısı algısındaki artış özyeterliliği yüksek olanlarda düşük olanlara 

oranla daha yüksektir (Şekil 2). 

Şekil 2. Özyeterliliğin iş disiplini ve algılanan kariyer başarısı arasındaki ilişkide uyumlaştırıcı 
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Tartışma 

“Dünyada her şey için, medeniyet için, hayat için başarı için en gerçek yol gösterici 

ilimdir, fendir. İlim ve fennin dışında yol gösterici aramak gaflettir, cahilliktir, doğru yoldan 

sapmaktır. Yalnız ilmin ve fennin, yaşadığımız her dakikadaki safhalarının gelişimini anlamak ve 

ilerlemeleri zamanında takip etmek şarttır.” ve “İlim tercüme ile olmaz, inceleme ile olmaz.” 

özdeyişlerinde de vurguladığı gibi, Türkiye Cumhuriyeti'nin kurucusu Mustafa Kemal Atatürk 

bilime çok önem vermiş ve bilim ve bilimsel düşünceyi rehber edinmiştir. Mustafa Kemal Atatürk 

1938 yılında hayatını kaybetmiştir. Çalışma sonuçları, sözlerinin 82 yıl sonra bile geçerliliğini 

koruduğuna ve bizlere ışık tuttuğuna dair ampirik kanıtlar ortaya koymaktadır. Örgütlerde 

başarıya giden yol karşılıklı sevgi ve saygıdan, güven ve otoriteye itaatten, iş disiplini ve 

özyeterlilikten geçmektedir.  

Günümüzde iş ortamı giderek daha karmaşık, rekabetçi, öngörülemez (Kanter, 1999, s. 

8) ve yönetilmesi zor (Liebhart ve Lorenzo, 2010) olarak tanımlanmaktadır. Durumsallık kuramı 

araştırmaları hızlı bilimsel ve teknolojik değişimlerle nitelendirilen belirsiz ortamlarda faaliyet 

gösteren örgütlerin daha az biçimsel bir örgüt yapısına sahip olma eğiliminde olduklarını ortaya 

koymaktadır (Burns ve Stalker, 1961; Lawrence ve Lorsch, 1967). Bu örgütlerin kişiler arası 

yönelimleri daha az görev odaklı ancak daha fazla ilişki odaklı olma eğilimindedir (Nicholson 

vd., 1983, s. 149).  

Modern örgütler iç ve dış paydaşların artan bilinçli beklentilerini karşılamalıdırlar. Bu 

yüzden de en yetenekli çalışanları işe almaya yönelik olarak, yüksek kaliteli, ilham verici bir 

çalışma ortamı yaratmaya çalışmaktadırlar (Lewicka, 2015, s. 83). Bir örgütte çalışanların 

birbirlerini destekleyici ilişkileri, yakınlık ve güven duygusuna, düşünce ve duyguların 

paylaşılmasına ve birinin diğerinden yardım isteyebileceği hissine dayanan çalışanlar arası derin 

ilişkiler olarak tanımlanmaktadır (Bacharach vd., 2005). Bir örgüt bağlamında çalışanlar için 

kaçınılmaz bir gerçek olan işyerinde kişiler arası ilişkiler (Reich ve Hershcovis, 2011) bağlamında 

çalışanlar sosyal bir amaç bulmaktadırlar (Jahoda, 1982, s. 24). Olumlu kişiler arası ilişkiler, 

zaman içinde bireyler arasında dinamik, yüksek kaliteli etkileşimler yoluyla geliştirilmekte 

(Ragins ve Dutton, 2007) ve karşılıklı saygı ve güven duygularına dayanmaktadır (Kahn, 2007).  

Günümüzün aşırı rekabetçi iş ortamlarında bir örgütün başarılı ve uzun ömürlü olması, 

çalışanların iş tanımlarında açıkça belirtilmeyen “sözleşme dışı” davranışlar dahil olmak üzere 

tüm insan sermayesine erişimi gerektirmektedir. Bu tür isteğe bağlı davranışlara katılma ya da 

katılmama, genellikle çalışanın bir örgütün niyetlerine ilişkin algılarına verdiği tepkiler olarak 

değerlendirilmektedir (Portis, 2015, s.11). 

Her ne kadar araştırmacılar işyerinde olumsuz kişiler arası ilişkilerin örgütsel ve bireysel 

sonuçlarına odaklanma eğiliminde olsalar da (Reich ve Hershcovis, 2011), yapılan araştırmalar 

olumlu kişiler arası bağlantıların daha olumlu bireysel ve örgütsel sonuçlarla ilişkili olduğunu 

ortaya koymaktadırlar (Heaphy ve Dutton, 2008). Çalışanların işyerinde oluşturdukları sevgi, 

saygı ve güvene dayanan kişiler arası ilişkiler kişinin otoriteye itaati, iş disiplini ve özyeterlilik 

algısıyla bir araya gelerek çalışanlar arasında etkili iletişim ve karşılıklı anlayışa olanak 

sağlayacak ve kariyer başarılarında önemli bir rol oynayacaktır. Bu yüzden de günümüzün 

örgütlerinde liderlerin çalışanlar arasında güçlü bağlar ve olumlu kişiler arası ilişkilerden oluşan 

bir örgüt iklimi yaratmada çok güçlü bir rol oynaması gerekmektedir. 

Sonuç ve Öneriler 

Bu araştırma yerli alanyazında Mustafa Kemal Atatürk’ün özdeyişlerinin ampirik 

kanıtlarına dair yapılmış ilk çalışmalardan biridir. Araştırmanın, alanyazında burada incelenen 

değişkenlerin etkisini ortaya koyan herhangi bir çalışmaya rastlanmamış olması ve çalışanların 

öznel kariyer başarısı algılarının öncellerinin bütüncül bir modelde incelenerek bu ilişkide yeni 

aracı bir değişkenin önerilmesi ile endüstri ve örgüt psikolojisi alanyazınına katkıda bulunması 

beklenmektedir. 
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Her çalışmada olduğu gibi bu çalışmada da bazı kısıtlar söz konusudur. Bu araştırmanın 

en önemli kısıtı; kariyerler, öznel ve nesnel kariyer başarısı olmak üzere temelde iki farklı şekilde 

tanımlanabilirken (Arthur vd., 2005, s. 179; Seibert, Crant ve Kraimer, 1999, s. 417), bu çalışmada 

sadece öznel kariyer başarısının değerlendirilmiş olmasıdır. Ancak araştırmacıların bu çalışmayı 

referans alarak hem nesnel hem de öznel kariyer başarısına dair veriler toplayıp değerlendirerek 

bir genellemeye gidebilmeleri mümkündür.  

Atatürkçülük, toplumumuzun sorunlarına akılcı, bilimci ve gerçekçi bir görüşle 

yaklaşılmasını, sorunların bu görüşle çözümlenmesini gerektirmektedir (Tezgel, 2016). Bilimin 

ve bilimsel düşüncenin toplumsal hayatın her alanında ve toplumun tüm bireyleri tarafından etkin 

olarak işe koşulması düşüncesi ve uygulaması, Atatürkçülük’e ve Atatürk’ün mirasına sahip 

çıkma ve ileriye taşıma adına bir gerekliliktir (Erdem, 2014). Bu yüzden bizlere düşen, Atatürk’ün 

işaret ettiği yolda ilerlemek için var gücümüzle çalışmak olmalıdır. Çalışmamızın yönetim ve 

organizasyon alanında çalışan akademisyenleri bu konu üzerine yapılacak yeni çalışmalar 

konusunda yüreklendireceğini ümit ediyor, cumhuriyetimizin mimarı, büyük devlet adamı 

Mustafa Kemal Atatürk’ü bir kez daha saygı ve minnetle anıyoruz. 
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