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İDİD

‹‹ fl yaflam›nda de¤iflimin h›z›n› yakalaman›n ve içinde bulu-
nulan döneme ayak uydurabilmenin en önemli unsurla-
r›ndan biri de insan kayna¤›n›n verimli flekilde yönetilme-

si ve örgüt içinde mutlu, doyuma ulaflm›fl bir ifl gücünün olufl-
turulmas›d›r. Bunun elde edilebilmesi için bireyin temel ihti-
yaçlar› do¤rultusunda belirledi¤i bireysel hedefleri ile örgütsel

hedefler aras›nda eflgüdüm oluflturularak iflin daha iyi yap›labil-
mesinde eldeki olanaklar›n gelifltirilmesi ve ilerleme f›rsat›n›n
tan›nmas› gerekmektedir. Bu durum ise kariyer kavram›n›n or-
taya ç›kmas›na sebep olmufltur (Çal›k ve Erefl, 2006). Kariyer,
bireyin hayat› boyunca edindi¤i ifle dair deneyim ve faaliyetler-
le ilgili olarak alg›lad›¤› tutum ve davran›fllar olarak tan›mla-

Bu araflt›rman›n amac›, Akdeniz Üniversitesinde görev yapan ö¤retim
elemanlar›n›n kariyerlerinde yaflad›klar› durgunlu¤a yönelik görüfllerini
tespit etmektir. Bu amaç do¤rultusunda ö¤retim elemanlar›n›n kariyerde
durgunlu¤a maruz kalma nedenleri ile kariyerde yaflanan durgunlu¤a da-
ir görüfllerinin cinsiyet, medeni durum, yafl, unvan, çal›fl›lan örgütteki hiz-
met süresi, ayn› unvandaki hizmet süresi de¤iflkenlerine göre farkl›l›k gös-
terip göstermedi¤i incelenmifltir. Araflt›rma Akdeniz Üniversitesi merkez
yerleflkede 17 farkl› fakültede görev yapan 310 ö¤retim eleman› ile yap›l-
m›flt›r. Araflt›rma nitel ve nicel tekniklerin kullan›ld›¤› karma yöntem
araflt›rma desenindedir. Araflt›rmaya kat›lan ö¤retim elemanlar›na
araflt›rmac›lar taraf›ndan gelifltirilen ve sekiz alt boyuttan oluflan Kariyer-
de Durgunluk Kaynaklar› Ölçe¤i uygulanm›flt›r. Elde edilen veriler SPSS
(Windows v. 23.0) yaz›l›m› ile analiz edilmifltir. Verilerin analizinde tek
yönlü varyans analizi (ANOVA) ve çift yönlü varyans analizi kullan›lm›fl-
t›r. Gruplar aras›nda anlaml› etkileflimlerin kayna¤›n›n saptanmas› için
post-hoc yöntemlerinden Scheffe testi uygulanm›flt›r. Araflt›rmada, ö¤re-
tim elemanlar›n›n %43.87’sinin kariyerinde durgunluk yaflad›¤›, durgun-
lu¤un ailesel sebeplerinde çocu¤un önemli etken oldu¤u, durgunlu¤un
örgütten kaynakl› sebeplerinde kadro probleminin en önemli etken oldu-
¤u ve durgunluk yaflayan bireylerin daha çok doktora sonras› bu sürece
girdikleri bulgusuna ulafl›lm›flt›r. Ö¤retim elemanlar›n›n cinsiyet, medeni
durum, yafl, unvan, çal›fl›lan örgütteki hizmet süresi, ayn› unvandaki hiz-
met süresi de¤iflkenlerine göre kariyerde yaflanan durgunlukla ilgili gö-
rüflleri aras›nda anlaml› farkl›l›k oldu¤u tespit edilmifltir. 

Anahtar sözcükler: Durgunluk, kariyer, kariyerde durgunluk, ö¤retim
eleman›. 

The objective of this research is to investigate the opinions of the faculty
members working at Akdeniz University on stagnation in their careers. For
this purpose, the views of the academic staff on the reasons of stagnation and
whether their views on the stagnation differ according to the variables of
gender, marital status, age, title, length of experience in the organization, and
the length of service in the same position was investigated. This research was
carried out with 310 scholars working at 17 different faculties on the main
campus of Akdeniz University. It employed the mixed research method
which uses both qualitative and quantitative techniques. Developed by
researchers the “Resources of Stagnation in Career Scale” with eight sub-
dimensions was administered to the faculty participating in this research.
The data were analysed via the SPSS for Windows 23.0 programme. One-
way analysis of variance (ANOVA) and two-way analysis of variance tests
were used in the analysis of the data. Scheffe, a post-hoc analysis test, was
used to determine the source of significant interactions among the groups.
According to the findings, 43.87% of the faculty participating in the study
had stagnation in their career. Having a child was an important factor in the
family-related reasons of stagnation, while tenure issues (problems) was the
most important factor originating from the organization. The results indi-
cate that the participants who have suffered from stagnation mostly experi-
ence this problem at the post-doctorate level. It was found that the opinions
of the academic staff about the stagnation varied significantly according to
the variables of gender, marital status, age, title, length of experience in the
current organization, and length of experience in the same position. 

Keywords: Career, faculties, stagnation, stagnation in career.
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maktad›r (Rosenberg, 1983). Bird (1994), kariyeri bilgi edinme
süreci olarak yorumlamakta ve yaflam boyu ö¤renme olarak ele
almaktad›r. Mathis ve Jackson’a (1994) göre kariyer; çal›flanla-
r›n hayat› süresince mesleki pozisyonlar› ile ifli aras›ndaki iliflki;
Wilensky’e (1961) göre çal›flma hayat› boyunca düzenlenmifl,
aç›kça belirtilmifl prestij basamaklar›n›n ve bireyin elde etti¤i
baflar›lar›n dikey yollu hareketidir. Kariyer, bireyin ifl ortam›n-
da ve özel yaflam›nda sahip oldu¤u rolleri de etkilemekte, dola-
y›s›yla ifl, bireyin parças› haline gelmektedir. Kariyerle birlikte
para, prestij, statü, ifl doyumu, yaflam tarz› gibi pek çok ödülde
beraberinde gelince, kariyer birey için daha fazla fleyi ifade eder
hale dönüflmektedir (Savickas, 2008). 

Çal›flanlar, kariyerlerinin herhangi bir döneminde moti-
vasyonunu, iste¤ini veya heyecan›n› çeflitli sebeplerle kaybe-
debilmekte ve kiflinin çal›flma hayat›ndaki yükselme potansi-
yeli s›n›rlanabilmektedir. Bu durum, kariyerde durgunluk ol-
du¤u anlam›na gelmektedir. Kariyerde durgunluk; hiyerarflik
yükselme ihtimalinin düflük oldu¤u kariyer noktas› olarak ta-
n›mlanmaktad›r (fiimflek, 2002). Ference, Stoner ve Warren
(1977) kariyerde durgunlu¤u (career plateau/stagnation), hiye-
rarflik terfi olas›l›¤›n›n çok düflük oldu¤u bir kariyerin nokta-
s› olarak tan›mlamaktad›r. Kariyerde durgunluk, kariyer bafla-
r›s›n›n hiyerarflik olarak sadece yukar› hareket oldu¤u örgüt
içindeki hareketsizlik durumudur (Choy ve Savery, 1998).
Schein (1971) örgüt içindeki kariyer hareketlili¤inin dikey
(vertical), radikal (radical) veya çevresel (circumferential) olabi-
lece¤ini belirtmektedir. Dikey hareketlilik yukar› veya afla¤›
do¤ru olabilmektedir. Asl›nda örgütlerde baflar›, belirli hiye-
rarflik seviyelerin elde edilmesiyle ölçülebilmektedir. Kiflisel
geliflim, fonksiyonel s›n›rlar›n yatay geçifli ile veya nitelik ka-
zanarak herhangi bir iflin içeri¤inin de¤ifltirilmesiyle de¤er-
lendirilmektedir. Di¤er bir ifadeyle kariyerde durgunlu¤un
en iyi tan›m› hem yukar› hem de yanal hareketleri içeren ge-
lecekteki kariyer hareketlili¤inin noktas› olarak tan›mlanmak-
tad›r (Nachbagauer ve Riedl, 2002). Kariyer durgunlu¤u, ki-
flinin yaflam kalitesi üzerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Bu
olumsuz etki, kariyer durgunlu¤unun ne kadar uzun sürdü¤ü
ve kiflinin üstesinden gelemeyece¤i kadar güçlü olmas›na ba¤-
l› oluflmaktad›r. Böylece kariyer durgunlu¤u, birey onunla ba-
fla ç›kamad›¤› ve/veya kariyer durgunlu¤u ile u¤raflman›n her
yolunun hem arzulanan hem de istenmeyen sonuçlara sahip
oldu¤u bir ikilem haline gelmektedir (Abele, Volmer ve
Spurk, 2011). Görüldü¤ü üzere kariyerde durgunluk, birey ve
onun iflyeri aras›ndaki uzun süreli etkileflimi yans›tan örgütsel
fenomen olarak düflünülmektedir. 

Ferrence ve di¤erleri (1997) bir kiflinin mevcut performan-
s›na ve gelecekteki yükselme olas›l›¤›na dayanan durumunu ta-
n›mlayan yönetsel kariyer modeli oluflturmaktad›r. Modelde
yer alan dört ana kariyer durumu, ö¤renenler (learners) veya ge-

lecek vadedenler (comers), y›ld›zlar (stars), sa¤lam vatandafllar
(solid citizens) ve ölü odunlard›r (deadwood). Ö¤renenler veya ge-
lecek vadedenler, ilerleme potansiyeli yüksek ancak flu anda as-
gari standartlar› yerine getiren bireyleri tan›mlamaktad›r. Y›l-
d›zlar, flu anda seçkin çal›flmalar yapan ve devam eden ilerleme-
ye sahip olanlard›r. Bu kifliler potansiyelleri yüksek ve kariyer
yolunda h›zla ilerlemektedir. Sa¤lam vatandafllar›n gösterdikle-
ri performans, ola¤anüstü tatmin edici olmas›na ra¤men gele-
cekteki geliflim flanslar› çok azd›r. Ölü odunlar›n ilerleme po-
tansiyelleri az, performanslar› tatmin edici olmayan bir seviye-
ye düflmektedir. Bu insanlara motivasyon, yetenek ya da kiflisel
sorunlar problem oluflturmaktad›r. Kariyerde durgunluk, ob-
jektif (örn. terfide durgunluk) ve sübjektif (örn. ifl doyumsuzlu-
¤u) aç›dan yaflanabilmektedir. Öznel yönler bireyin kendini al-
g›lamas› ile ilintili iken objektif yönler örgüte yönelik faktörler
olmaktad›r. Kariyerde durgunlu¤u etkileyen bireysel faktörler
beceri ve yetenek eksikli¤i, içsel motivasyon eksikli¤i, bireyin
alg›s›, aile faktörü, kontrol oda¤›, ifle sebat etmek; örgütsel fak-
törler ise kariyer yönelimi, düflük yenilikçi örgütsel iklim, ifl
stratejisi, örgütsel karakter, iflin içeri¤inin kapsam eksikli¤i flek-
linde s›ralanmaktad›r (Abele vd., 2011; Mayasari, 2008; Thar-
kude ve Bhave, 2015). Kariyerde yaflanan durgunluk, genellik-
le kariyerin orta dönemine denk gelmektedir (Neo, 2002).
Ngondi (2017) kariyerde durgunlu¤un performans üzerinde
olumsuz etkisinin oldu¤unu belirtmekte ve alanyaz›nda hala
büyük ölçüde araflt›r›lmam›fl bir konu olarak kald›¤›n› eklemek-
tedir. Kariyerde durgunluk, üniversitede görev yapan ö¤retim
elemanlar›n›n karfl›laflabilecekleri sorunlar aras›nda yer almak-
tad›r. Üniversitelerde görev yapan ö¤retim elemanlar›n›n kari-
yer geliflimi, yetifltirilmesi, istihdam›, yapt›klar› ifller ve iflleri
yapma biçimleri di¤er mesleklerdeki kariyer geliflimlerinden
farkl›laflmaktad›r (Baruch ve Hall, 2004; Leong ve Leung,
2004). Baruch ve Hall (2004) klasik bürokratik anlay›fl›n aksine
ö¤retim elemanlar›n›n ifllerinde yükselmelerinin ifle devam et-
mekten çok yap›lan iflin sonuçlar›n›n dikkate al›nd›¤›n› ve yük-
selmenin hak etme esas›na dayal› gerçekleflti¤ini belirtmekte-
dir. Alanyaz›n incelendi¤inde ö¤retim elemanlar›n›n kariyer
geliflimleri ile ilgili çeflitli araflt›rmalar›n yap›ld›¤› görülse de
(‹nand›, Tunç ve Uslu, 2013; Özkanl› ve White, 2008; Strage
ve Merdinger, 2015; Ünal ve Gizir, 2014), Lidholm (2004) ö¤-
retim elemanlar›n›n kariyer geliflim süreçlerinin karmafl›k ol-
mas›na dayal› olarak çal›flmalar›n s›n›rl› kald›¤›n› belirtmekte-
dir. Bu ba¤lamda bu araflt›rman›n amac›, ö¤retim elemanlar›-
n›n kariyerlerinde durgunlu¤a maruz kalma nedenlerini belir-
lemek, kariyerde durgunlu¤a yönelik görüflleri (cinsiyet, mede-
ni durum, yafl, unvan, hizmet süresi, ayn› unvandaki hizmet sü-
resi) ile cinsiyet ve medeni durumun ö¤retim elemanlar›n›n ka-
riyerde durgunluk yaflama düzeylerine etkisini incelemektir. 
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Yöntem
Araflt›rman›n Modeli

Bu araflt›rmada hem nitel hem nicel araflt›rma teknikleri
kullan›lm›flt›r. Dolay›s›yla araflt›rma karma yöntem araflt›rma
deseninde planlanm›flt›r. Karma yöntem araflt›rmas›, araflt›rma-
c›n›n veri toplad›¤›, analiz etti¤i, bulgular› dâhil etti¤i ve tek bir
çal›flmada veya araflt›rma program›nda nitel ve nicel yaklafl›m
veya yöntemleri kullanarak ç›kar›mlarda bulundu¤u bir araflt›r-
ma türüdür (Tashakkori ve Crewell, 2007b’den akt. Dede ve
Demir, 2014). Araflt›rmada ö¤retim elemanlar›n›n kariyerlerin-
de yaflad›klar› durgunlu¤un kaynaklar›na yönelik görüfllerin in-
celendi¤i birinci bölümde bulunan aç›k uçlu sorular›n analizin-
de nitel analiz; ikinci bölümünde araflt›rmac›lar taraf›ndan ge-
lifltirilen ölçe¤e dayal› olarak elde edilen verilerin analizinde ni-
cel analiz yönteminden yararlan›lm›flt›r. 

Evren ve Örneklem 

Araflt›rman›n hedef evrenini, Akdeniz Üniversitesine ba¤l›
17 fakültede çal›flan ö¤retim elemanlar› oluflturmaktad›r. Arafl-
t›rmada tüm ö¤retim elemanlar›na ulaflma imkân›n›n olmama-
s›, zaman›n s›n›rl› olmas› gibi nedenlerle hedef evreni temsil
edece¤i düflünülen büyüklükte örneklem alma yoluna gidilmifl-
tir. Örneklem seçiminde tabakal› örneklem tekni¤i kullan›lm›fl-
t›r. Araflt›rmada uygulanan tabakal› örnekleme yöntemi evren-
deki alt gruplar›n temsil edilmesini güvence alt›na almakla bir-
likte maliyeti de düflürme imkân› sa¤lamaktad›r (Balc›, 2000).
Hedef evrenin büyüklü¤ü bilgilerine Akdeniz Üniversitesi Rek-
törlü¤ü Akademik Personel Müdürlü¤ü arac›l›¤› ile ulafl›lm›flt›r. 

Al›nan bilgilere göre Akdeniz Üniversitesindeki fakülteler-
de toplam 1677 ö¤retim eleman› görev yapmaktad›r. Buna gö-
re, 1677 ö¤retim eleman›ndan oluflan bir evreni, %5 hata pay›
ile 395 kiflinin temsil edece¤ine (Balc›, 2005) karar verilmifltir.
Araflt›rmaya kat›lacak 395 ö¤retim eleman›n›n belirlenmesi
aflamas›nda ise 17 fakültenin bölümlerindeki ö¤retim eleman-
lar›n›n say›s›n›n hedef evren içindeki oran› belirlenmifl ve her
fakültede hedef evrende hangi oran temsil ediliyorsa örneklem-
de de ayn› oranda temsil edilmesi sa¤lanm›flt›r. Araflt›rmaya
toplam 310 ö¤retim eleman› kat›lm›flt›r. 

Toplam 310 kat›l›mc›n›n analizler için gerekli gücü sa¤la-
y›p sa¤lamad›¤›n› tespit etmek amac›yla güç analizi yap›lm›flt›r.
Güç analizi için G Power 3.1 paket program› kullan›lm›flt›r.
Steidl, Hayes ve Schauber’e (1997) göre güç analizi, araflt›rma-
n›n planlama aflamas›nda anlaml› bir etki belirleyebilmek için
gerekli örneklem say›s›n›n tahmin edilmesi konusunda çok
önemlidir. Yazarlara göre araflt›rmadan elde edilen sonuçlar›n
netli¤ini de art›rmaktad›r (akt. Keskin, 2012). Ayr›ca Tener
(2000) güç analizinin amac›n›, anakütlede var oldu¤u düflünü-
len etkinin mümkün olan en yüksek olas›l›k ile belirlenebilme-

sini garantiledi¤ini de belirtmektedir (akt. Keskin, 2012). Bu
araflt›rmada, α=0.05 tesadüfilik hatas› (MANOVA analizi için)
orta etki büyüklü¤ü (d=0.0625) ve 310 örneklem büyüklü¤ü ile
elde edilen güç p=0.99 olmufltur. Cohen (1988) elde edilen d
de¤erlerini; .20 küçük; .50 orta; .80 ise büyük etki büyüklü¤ü
fleklinde yorumlamaktad›r. Böylece 310 örneklem büyüklü¤ü
ile parametrik analizlerin (ANOVA, MANOVA) yap›lmas›n›n
uygun hale geldi¤i görülmektedir. ��� Tablo 1’de fakültelerde
çal›flan ö¤retim elemanlar›n›n toplam say›lar›, örneklemde yer
alan say›lar› ve araflt›rmaya kat›lan ö¤retim eleman› say›lar› yer
almaktad›r. 

Kat›l›mc›lara Ait Kiflisel Bilgiler 

Araflt›rmaya kat›lan ö¤retim elemanlar›n›n demografik
özellikleri (cinsiyet, yafl, medeni durum) ve di¤er özelliklerine
(unvan, ayn› unvandaki hizmet süresi, bulundu¤u örgütteki hiz-
met süresi, yöneticilik görevinin olup olmamas› ve devam eden
hastal›k durumu ve türü) göre frekans ve yüzde da¤›l›mlar› be-
lirlenmifltir. ���Tablo 2’de araflt›rmaya kat›lan ö¤retim eleman-
lar›n›n kiflisel bilgileri yer almaktad›r. 

Araflt›rmaya 153 (%49.4) kad›n, 157 (%50.6) erkek ö¤retim
eleman› kat›lm›flt›r. Ö¤retim elemanlar›n›n yafl da¤›l›mlar› s›ra-
s›yla 23–34 yafl aral›¤›nda 133 (%42.9), 35–46 yafl aral›¤›nda
108 (%34.8), 47 ve üzeri yafl aral›¤›nda 67 (%21.6) fleklindedir.

���Tablo 1. Fakültelerde çal›flan toplam ö¤retim eleman› say›lar›, örneklem-
de yer alan say›lar› ve araflt›rmaya kat›lan ö¤retim eleman› say›lar›.

Araflt›rmaya 
kat›lan 
ö¤retim 

Ö¤retim Örneklemdeki eleman› 
No Fakülte eleman› say› say›s›

1 T›p 681 162 75

2 Edebiyat 121 29 29

3 ‹ktisadi ve ‹dari Bilimler 106 25 25

4 Mühendislik 100 23 23

5 Ziraat 93 22 23

6 E¤itim 91 21 21

7 Fen 85 20 20

8 Difl Hekimli¤i 70 17 17

9 Güzel Sanatlar 57 13 13

10 Hemflirelik 52 12 12

11 Hukuk 41 10 10

12 Spor Bilimleri 35 8 8

13 ‹lahiyat 34 8 8

14 ‹letiflim 32 7 7

15 Turizm 31 7 7

16 Mimarl›k 27 6 7

17 Su Ürünleri 21 5 5

Toplam 1677 395 310
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Buradan araflt›rmaya kat›lan ö¤retim elemanlar›n›n yafl da¤›l›m-
lar›n›n benzer say›lar da oldu¤u görülmektedir. Unvan aç›s›n-
dan bak›ld›¤›nda araflt›rmaya 158 (%50.9) ö¤retim üyesi, 113
(%36.45) araflt›rma görevlisi ve 39 (%12.5) di¤er ö¤retim ele-
manlar› kat›lmaktad›r. Ö¤retim elemanlar›n›n ço¤unlu¤unun
evli oldu¤u görülmektedir. Ö¤retim elemanlar›n›n ayn› unvan-
daki hizmet süreleri incelendi¤inde ço¤unlu¤un 1–3 y›l ve 4–6
y›l aras›nda oldu¤u söylenebilir. Çal›fl›lan üniversitedeki hizmet
süresi aç›s›ndan 1–5 y›l aras› görev yapan ö¤retim elemanlar›n›n
araflt›rmaya kat›l›m sa¤lad›¤› görülmektedir. Yönetim görevi
aç›s›ndan kat›l›mc›lar›n bölüm baflkan› olma oran›n›n yüksek
oldu¤u belirtilebilir. 

Veri Toplama Arac› 

Ö¤retim elemanlar›n›n kariyerde durgunluk kaynaklar›n›
belirlemek üzere araflt›rmac›lar taraf›ndan Kariyerde Durgunluk
Kaynaklar› Ölçe¤i (KDKÖ) gelifltirilmifltir. Uygulamaya geçil-
meden konu ile ilgili kitap, tez ve makaleler incelendikten sonra
ölçek gelifltirilmifltir. Öncelikle ölçme arac›n›n amac› do¤rultu-
sunda Akdeniz Üniversitesinde görev yapmakta olan ö¤retim
elemanlar›na uygulanaca¤› belirlenmifltir. 

Araflt›rmac›lar taraf›ndan gelifltirilen KDKÖ iki bölümden
oluflmaktad›r. ‹lk bölüm ö¤retim elemanlar›na ait kiflisel bilgiler
ve kariyerde durgunlu¤a maruz kalma nedenlerine yönelik so-
rular içermektedir. ‹kinci bölümde beflli Likert tipi (5=tamamen
kat›l›yorum, 1=hiç kat›lm›yorum) derecelendirme kullan›lm›fl-
t›r. ‹lk bölüm 10 soru, ikinci bölüm 53 madde ve 10 boyut flek-
linde haz›rlanm›fl olan KDKÖ kapsam geçerli¤ini sa¤lamak
amac›yla uzman görüflüne sunulmufltur. Bu kapsamda Türkçe
E¤itimi bölümünden bir, Ölçme De¤erlendirme bölümünden
bir, ölçe¤in çal›flmaya uygunlu¤u, kapsam geçerli¤i ve bölümle
iliflkisi yönünden incelenmesi için E¤itim Yönetimi Anabilim
Dal›ndan dört farkl› ö¤retim üyesinden uzman görüflü al›nm›fl-
t›r. Dönen bilgiler ›fl›¤›nda ölçek tekrar gözden geçirilip ölçe¤i
oluflturan iki bölümde de ölçe¤e ekleme ve ölçekten ç›karmalar
yap›larak son hali verilmifltir. Bu çal›flma sonucunda kiflisel bil-
gileri içeren bölüm 12 soru olarak tekrar düzenlenmifltir. Bun-
lar; cinsiyet, medeni durum, yafl, unvan, ayn› unvandaki hizmet
süresi, yöneticilik görevinin olup olmamas›, devam eden hasta-
l›¤›n olup olmamas›, ailede kariyer durgunlu¤u yaflanmas›na se-
bep olan faktöre/faktörlere dair soru, ailede kariyer durgunlu¤u
yaflanmas›na sebep olan kifliye/kiflilere dair soru, çal›fl›lan ku-
rumda kariyer durgunlu¤u yaflanmas›na sebep olan faktöre/fak-
törlere dair soru, kariyer durgunlu¤u yaflanm›flsa bunun hangi
dönemde oldu¤una dair soru fleklinde oluflturulmufltur. Ölçe¤in
ikinci bölümünde ise 53 madde ve 10 boyut fleklinde genel bir
havuz oluflturulmufl, uzman görüflleri do¤rultusunda, 40 madde
ve 8 boyut olacak biçimde madde havuzuna ulafl›lm›flt›r. Son
olarak boyut isimleri ölçekten ç›kar›larak KDKÖ’ye son hali
verilip ölçek uygulamaya haz›r hale getirilmifltir. 

Kariyerde Durgunluk Kaynaklar› Ölçe¤inin 
Gelifltirilmesi

Aç›klay›c› Faktör Analizi (AFA)
KDKÖ ölçe¤i çok boyutlu bir ölçektir. Ölçe¤in her bir alt

boyutuna ait güvenirlik analizi Cronbach alfa de¤eri ile araflt›-
r›lm›fl ve güvenirlik katsay›lar› 0.837–0.529 aras›nda bulun-
mufltur. Ölçe¤in toplam güvenirli¤i αtoplam=.93’tür. Araflt›rma-
da KDKÖ’nün tek boyutluluk s›namas›nda AFA kullan›lm›fl-
t›r. Yap›lan faktör analizi sonucunda toplam varyans› aç›klama
oran› %65.13; boyutlara ait varyanslar s›ras›yla %12.43,
%21.88, %31.18, %39.77, %46.78, %53.24 ve %59.68’dir.
KMO (.926) ve Bartlett test (6288.175) de¤erleri uygun bu-
lunmufltur. ��� Tablo 3’te görüldü¤ü gibi kariyerde durgunlu-
¤un sekiz alt boyutuna ait maddelerin faktör yükleri 0.50’den
büyüktür. Ölçe¤in sekiz alt boyuta ait güvenirlik katsay›lar› s›-
ras›yla; ödül sistemlerinin olmamas› boyutunda .89, örgütte ya-
flanan olumsuz rekabet boyutunda .82, örgütteki rolün belirsiz-
li¤i boyutunda .85, örgütsel iletiflimin yetersiz olmas› boyutun-
da .79, ceza sisteminin ifllevsiz olmas› boyutunda .92, örgütte
yaflanan stres boyutunda.76, örgütün parças› olamama boyu-
tunda .82 ve örgütsel yap›n›n ifllevsiz olmas› boyutunda güve-

��� Tablo 2. Ö¤retim elemanlar›n›n kiflisel bilgilerinin frekans ve yüzde
da¤›l›mlar›.

Ba¤›ms›z de¤iflkenler N %

Cinsiyet Kad›n 153 49.4
Erkek 157 50.6

Yafl 23–34 yafl 133 42.9
35–46 yafl 108 34.8
47 ve üzeri yafl 67 21.6
Kay›p veri 2 0.6

Unvan Ö¤retim üyesi 158 50.9
Arafl. Gör. 113 36.45
Di¤er 39 12.5

Medeni durum Evli 194 62.6
Bekâr 114 36.8
Kay›p veri 2 .06

Ayn› unvandaki 1–3 y›l 123 38.7
hizmet süresi 4–6 y›l 109 35.2

7 y›l ve üzeri 77 24.8
Kay›p veri 4 1.3

Çal›fl›lan üniversitedeki 1–5 y›l 138 44.5
hizmet süresi 6–10 y›l 61 19.7

10 y›l ve üzeri 105 33.9
Kay›p veri 6 1.9

Yönetim görevi Dekan 1 .3
Dekan Yard›mc›s› 3 1.0
Bölüm Baflkan› 12 3.9
Bölüm Baflkan Yard›mc›s› 5 1.6
Anabilim Dal› Baflkan› 8 2.6
Merkez Müdürü 1 0.3
Staj Komisyonu Baflkan› 1 0.3
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nirlik oran› .64 olarak elde edilmektedir. Görüldü¤ü üzere bu
de¤erler yüksek iç tutarl›¤›n göstergesidir (Hair, Anderson,
Tahtam ve Black, 1998). 

Ölçe¤in geçerli¤ini araflt›rmak için önce AFA’dan faydala-
n›lm›flt›r. Hair ve di¤erlerine (1998) göre, .05 anlaml›l›k düze-
yindeki çal›flmalarda veri say›s› 350 ve 350’den fazla ise, faktör
yük de¤eri .30 olarak al›nabilmektedir. Faktör yük de¤erinin
büyük olmas›, maddelerin geçerlik düzeyini art›rmas› nedeniy-
le 310 verinin kullan›ld›¤› bu çal›flmada geçerlik düzeyini art›r-

mak için faktör yük de¤eri .50 olarak al›nm›flt›r. KDKÖ’nün,
AFA’ya göre 7, 8, 12, 21, 24, 26, 30, 36 ve 37. maddeleri faktör
yüksek de¤erleri .50’nin alt›nda olmas› nedeniyle ç›kart›lm›flt›r.
Sonuç olarak kariyerde durgunluk ödül sistemlerinin olmama-
s›, örgütte yaflanan olumsuz rekabet, örgütte rolün belirsizli¤i,
örgütsel iletiflimin yetersizli¤i, ceza sisteminin ifllevsiz olmas›,
örgütte yaflanan stres, örgütün parças› olamama ve örgütsel ya-
p›n›n ifllevsiz olmas› olmak üzere sekiz boyutta s›n›flanm›fl, çö-
zümlemeler 31 madde üzerinden yap›lm›flt›r. Boyutlara ait de-
¤erler ��� Tablo 3’te yer almaktad›r. 

��� Tablo 3. Kariyerde durgunluk kaynaklar› ölçe¤ine ait güvenirlik ve aç›klay›c› faktör analizi sonuçlar›.

Örgütte Örgütsel Ceza Örgütsel 
Ödül yaflanan Örgütteki iletiflimin sisteminin Örgütte Örgütün yap›n›n 

Ortak sistemlerinin olumsuz rolün yetersiz ifllevsiz yaflanan parças› ifllevsiz 
Maddeler 9 varyans olmamas› rekabet belirsizli¤i olmas› olmas› stres olamama olmas›

M34 3.46 .709 .836

M33 3.48 .787 .817

M32 3.97 .709 .747

M35 3.72 .707 .745

M31 3.69 .642 .698

M38 3.35 .673 .511

M6 3.50 .678 .705

M5 3.66 .648 .633

M22 3.69 .491 .600

M23 3.87 .663 .579

M4 3.38 .669 .564

M25 3.33 .642 .558

M3 3.43 .493 .528

M15 3.39 .787 .806

M14 3.42 .782 .761

M16 3.32 .568 .692

M13 3.40 .600 .531

M10 3.66 .736 .756

M9 3.42 .696 .671

M11 3.66 .616 .619

M39 2.87 .869 .866

M40 2.94 .851 .849

M28 3.24 .689 .733

M27 3.75 .686 .650

M29 3.68 .585 .509

M19 2.89 .639 .660

M18 3.09 .694 .625

M20 2.86 .582 .587

M17 2.72 .588 .505

M1 2.79 .564 .712

M2 3.16 .663 .692

Özde¤erler 4.724 3.592 3.531 3.266 2.662 2.455 2.449 2.069

Aç›klanan toplam varyans 12.432 9.451 9.291 8.596 7.006 6.462 6.444 5.446

Aç›klanan kümülatif varyans (%) 12.43 21.88 31.18 39.77 46.78 53.24 59.68 65.13

Cronbach alfa .89 .82 .85 .79 .92 .76 .82 .64

KMO: .926; Bartlett test: 6288.175; Sig.: .000
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KDKÖ’ye ait maddelerin aritmetik ortalama de¤erleri in-
celendi¤inde, ö¤retim elemanlar›n›n “ödül sisteminin çok çal›-
flan ile az çal›flan› ay›rt etmemesi (9=3.97)” ve “örgütte haks›z
rekabet ortam›n›n olmas› (9=3.87)” maddelerine yüksek puan
verdikleri, “daha önce kendinde bulunan bir sorumlulu¤un
baflka birine verilmesi (9=2.72)” ve “piramit fleklindeki örgüt
yap›s› nedeniyle yönetim pozisyonlar›n›n az olmas› (9=2.79)”
maddelerine ise en düflük puan› verdikleri görülmektedir.

Do¤rulay›c› Faktör Analizi (DFA)
Aç›klay›c› faktör analizinden elde edilen 31 maddeli ve 8 fak-

törlü yap›, do¤rulay›c› faktör analizi ile s›nanm›flt›r. DFA için
Lisrel 8.54 paket program› (Jöreskog ve Sörbom, 2001) kullan›l-
m›flt›r. DFA’n›n, yap›sal denklem modeli ile gerçeklefltirilmesi-
nin nedeni, uyum iyili¤inin istatistiksel olarak test edilmesine
izin vermesi ve yap›sal denklem modelinin do¤rulay›c› bir rol
oynamas›d›r (Ewert ve Sibthorp, 2000). DFA, yap›sal denklem
modelinin do¤rudan bir uygulamas›d›r ve araflt›rmac› tek bir
model belirleyerek yap›sal denklem modelini, bu modelin ista-
tistiksel anlaml›l›¤›n› de¤erlendirmede kullan›r (Hair vd., 1998). 

Lisrel 8.54 kullan›larak yap›lan path analizi sonucunda
RMSEA (yaklafl›k hatalar›n ortalama karekökü), CFI (karfl›lafl-
t›rmal› uyum indeksi), GFI (uyum iyili¤i indeksi) indeksi gibi
uygunluk istatistiklerinin kabul edilebilir aral›kta oldu¤u görül-
mektedir (Kaplan, 1995). Bu durumda KDKÖ’nün sekiz fak-
törlü bir yap›da oldu¤u do¤rulanm›flt›r. Hata varyanslar› (Md 6
- Md5 = .22 ve Md 34 - Md 33 = .15) ayn› boyut içinde yap›lan
iki modifikasyon (Hair vd., 1998) sonucunda hesaplanan uyum
indeksleri genel ölçütlerle karfl›laflt›r›lm›fl ve de¤erlerin kabul
edilebilir ölçüler içerisinde oldu¤u gözlenmifltir. KDKÖ’nün
do¤rulay›c› faktör analizinden elde edilen modelin uyum in-
deksleri incelenmifl, ki kare de¤eri (χ2= 839.94), serbestlik dere-
cesi (df=404), p=0.000<0.05) bulunmufltur. Uyum indeksi de-
¤erleri RMSEA=.059, NFI=.95, GFI=.85, AGFI=.82, CFI=.98
ve SRMR=.09 ve RMR=.058 olarak elde edilmifltir. Modele ilifl-
kin uyum indekslerinin kullan›labilecek yeterlikte oldu¤u kabul
edilmifltir (��� Tablo 4). 

Sonuç olarak KDKÖ, 8 boyutlu elde edilerek do¤rulanm›flt›r. 

Verilerin Toplanmas› 

Araflt›rman›n veri toplama arac›n› ö¤retim elemanlar›na uy-
gulayabilmek için E¤itim Bilimleri Enstitüsü arac›l›¤›yla fakülte-
lerden izin talebinde bulunulmufltur. T›p Fakültesi d›fl›ndaki bü-
tün fakültelerden izin al›nm›flt›r. T›p Fakültesi Etik Kurulu ona-
y›ndan sonra araflt›rman›n yap›lmas›na izin verece¤ini belirtti¤i
için Etik Kurulu onay› al›nm›flt›r. Araflt›rmada 310 ölçe¤in 4’ü
internet ortam›nda, 306’s› araflt›rmac›lardan birinin bizzat ken-
disi taraf›ndan ö¤retim elemanlar›na ulaflmas› sonucunda top-
lanm›flt›r. T›p Fakültesi haricindeki fakültelerde örneklem say›-

s›na ulafl›lm›fl, ancak T›p Fakültesindeki örneklem say›s›na 4 ay
boyunca araflt›rmac›n›n tüm çabalar›na ra¤men kat›l›mc›lar›n
yo¤un çal›flma temposu, ölçe¤i doldurmay› istememeleri veya
zaman bulamamalar› gibi nedenlerle ulafl›lamam›flt›r.

Verilerin Analizi 

Araflt›rman›n nitel k›sm›nda ö¤retim elemanlar›n›n kariyer-
lerinde yaflad›klar› durgunlu¤un kaynaklar›na yönelik görüflleri-
nin soruldu¤u bölümde içerik analizi yöntemi kullan›lm›flt›r.
Veriler içerik analizi içinde yer alan frekans analizi ile çözüm-
lenmektedir. Araflt›rmada ö¤retim elemanlar›na yönelik de-
mografik özellikler frekans ve yüzde analizi ile incelenmektedir.
Ö¤retim elemanlar›n›n kariyerde durgunlu¤un kaynaklar› bo-
yutlar›na (ödül sistemlerinin olmamas›, örgütte yaflanan olum-
suz rekabet, örgütteki rolün belirsizli¤i, örgütsel iletiflimin ye-
tersiz olmas›, ceza sisteminin ifllevsiz olmas›, örgütte yaflanan
stres, örgütün parças› olamama ve örgütsel yap›n›n ifllevsiz ol-
mas›) iliflkin düzeyleri ve bu boyutlar› oluflturan maddelere ilifl-
kin aritmetik ortalamalar› ve standart sapmalar› hesaplanm›flt›r.
Demografik özelliklerin kariyerde durgunluk kaynaklar› üze-
rindeki etkisi tek yönlü varyans analizi (ANOVA) ve çift yönlü
varyans analizi ile s›nanm›flt›r. Gruplar aras›nda anlaml› etkile-
flimlerin kayna¤›n›n saptanmas› için post-hoc yöntemlerinden
Scheffe testi uygulanm›flt›r.

Bulgular
Ö¤retim Elemanlar›n›n Kariyerde Durgunlu¤a 

Maruz Kalma Nedenleri 

Ö¤retim elemanlar›n›n kariyerlerinde yaflad›klar› durgunlu-
¤a yönelik verilerden elde edilen bulgular ��� Tablo 5’te yer al-
maktad›r. 

��� Tablo 5’te görüldü¤ü gibi ö¤retim elemanlar›n›n ailesel
faktörlerden kaynakl› durgunluk sebeplerinde çocuk sahibi ol-

��� Tablo 4. Kariyerde durgunluk kaynaklar› ölçe¤ine iliflkin uyum iyili¤i
indeksleri.

Uyum ‹yi Kabul edilebilir Önerilen 
indeksleri uyum uyum model

χ2 0≤χ2≤2sd 2sd<χ2≤3sd 839.94 (sd=404)

χ2/sd 0≤χ2/df≤2 2<χ2/df≤3 2.07

RMSEA 0≤RMSEA≤0.05 0.05<RMSEA≤0.10 .059

GFI 0.95≤GFI≤1.00 0.90≤GFI<0.95 .85

AGFI 0.90≤AGFI≤1.00 0.85≤GFI<0.90 .82

NFI 0.95≤AGFI≤1.00 0.90≤NFI<0.95 .95

CFI 0.95≤CFI≤1.00 0.85≤CFI<0.90 .98

RMR 0≤RMR≤0.05 0.05<RMR≤0.10 .058

SRMR 0≤SRMR≤0.05 0.05<SRMR≤0.10 .09

Kaynak: Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Müller, 2003.
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mak birinci s›rada yer almaktad›r. Bunu ailede hastal›k-ölüm,
aile içi iliflkiler-geçimsizlik, efl ve anne-baba izlemektedir. Bir
baflka bulgu ise ö¤retim elemanlar›n›n çal›fl›lan üniversiteden
kaynakl› durgunluk sebeplerinde kadro problemi ilk s›rada yer
almaktad›r. S›ras›yla liyakatsizlik, ifl yo¤unlu¤u, yönetici-çal›flan
sorunlar›, ifl arkadafllar›, ders yo¤unlu¤u, fiziksel yetersizlik, dü-
zensizlik, hiyerarflik yap›, nitelikli çal›flan eksikli¤i, kurum bas-
k›s›, kendi alan› d›fl›nda çal›flma, kurumun çal›flmalar› önemse-
memesi di¤er faktörler olarak elde edilmektedir.

Araflt›rmaya kat›lan 310 ö¤retim eleman›ndan 136’s›n›n
kariyerinde durgunluk yaflad›¤› ��� Tablo 5’te görülmektedir.
Ö¤retim elemanlar› kariyerlerinde durgunlu¤u daha çok dok-
tora sonras› dönemde yaflad›klar›n› ifade etmekte ve durgun-
luk döneminin ise son birkaç y›l içinde, tez dönemi, mesle¤in
bafl›, do¤um sonras›, yard›mc› doçentlikten doçentli¤e geçifl,
yard›mc› doçentlik, çocuk, yüksek lisans sonras›, dil s›nav› sü-
reci, profesörlük öncesi, ailede hastal›k süreci, askerlik süreci,
ifl temposunun yo¤un oldu¤u dönemler, boflanma süreci, uz-
manl›k süreci ve 40 yafl sonras› oldu¤u görülmektedir.

Cinsiyetin Kariyerde Durgunluk Kaynaklar› 
Üzerine Etkisi 

Cinsiyetin kariyerde durgunluk kaynaklar› üzerine etkisi t
testi ile araflt›r›lm›fl ve elde edilen bulgular ��� Tablo 6’da veril-
mifltir. 

Cinsiyetin kariyerde durgunluk kaynaklar› üzerine etkisi bo-
yutlar›ndan örgütte yaflanan stres üzerinde etkili oldu¤u
[t(308)=3.594, p<0.05] di¤er boyutlar›n üzerinde etkisinin olmad›-
¤› görülmüfltür. Kad›n ö¤retim elemanlar›n›n erkek ö¤retim
elemanlar›na göre örgütte yaflanan stresi daha fazla hissettikleri
tespit edilmifltir. 

Medeni Durumun Kariyerde Durgunluk Kaynaklar› 
Üzerine Etkisi 

Medeni durumun kariyerde durgunluk kaynaklar› üzerine et-
kisi t testi ile araflt›r›lm›fl ve elde edilen bulgulara ��� Tablo 7’de
yer verilmifltir.

Medeni durumun kariyerde durgunluk kaynaklar› üzerine
etkisi boyutlar›ndan örgütte yaflanan stres üzerinde etkili oldu-
¤u [t(308)=.170, p<0.05] di¤er boyutlar›n üzerinde etkisinin ol-
mad›¤› görülmüfltür. Bekâr ö¤retim elemanlar›n›n evli ö¤retim
elemanlar›na göre örgütte yaflanan stresi daha fazla hissettikle-
ri tespit edilmifltir. 

Yafl›n Kariyerde Durgunluk Kaynaklar› Üzerine Etkisi

Ö¤retim elemanlar›n›n, yafl›n kariyerde durgunluk kaynak-
lar› üzerine etkisine iliflkin de¤iflkenlerine göre ANOVA so-
nuçlar› ��� Tablo 8’de verilmektedir. 

��� Tablo 8’e göre yafl›n; örgütte yaflanan olumsuz rekabet
[F(2, 298)=16.219, p<.05], örgütteki rolün belirsizli¤i [F(2,

299)=6.221, p<.05], örgütsel iletiflimin yetersiz olmas› [F(2,

304)=3.357, p<.05], örgütte yaflanan stres [F(2, 302)=7.864, p<.05]
ve örgütsel yap›n›n ifllevsiz olmas› [F(2, 302)=7.841, p<.05] üzerin-
de etkili oldu¤u görülmektedir ve istatistiksel olarak anlaml›
farkl›l›k bulunmaktad›r. Genç grup olarak de¤erlendirilebile-

��� Tablo 6. Cinsiyetin kariyerde durgunluk kaynaklar› üzerine etkisi.

Boyutlar Cinsiyet N 9 ss t p

Ödül sistemlerinin olmamas› Kad›n 152 3.63 .96
.328 .743

Erkek 155 3.59 1.00

Örgütte yaflanan olumsuz rekabet Kad›n 149 3.58 .91
.581 .562

Erkek 154 3.52 .90

Örgütteki rolün belirsizli¤i Kad›n 151 3.45 1.18
.951 .342

Erkek 152 3.32 1.12

Örgütsel iletiflimin yetersiz olmas› Kad›n 153 3.61 1.02
.556 .579

Erkek 156 3.54 .96

Ceza sisteminin ifllevsiz olmas› Kad›n 153 2.85 1.33
-.688 .492

Erkek 156 2.95 1.27

Örgütte yaflanan stres Kad›n 151 3.77 .95
3.594 .000*

Erkek 156 3.36 1.00

Örgütün parças› olamama Kad›n 150 3.00 1.08
1.821 .070

Erkek 155 2.78 1.02

Örgütsel yap›n›n ifllevsiz olmas› Kad›n 151 3.05 1.00
1.268 .206

Erkek 156 2.90 1.09

*p<.05

���Tablo 7. Medeni durumun kariyerde durgunluk kaynaklar› üzerine etkisi.

Medeni
Boyutlar durumu N 9 ss t p

Ödül sistemlerinin olmamas› Evli 192 3.59 .98
-.596 .552

Bekâr 113 3.66 .98

Örgütte yaflanan olumsuz rekabet Evli 189 3.50 .92
.290 .182

Bekâr 112 3.64 .88

Örgütteki rolün belirsizli¤i Evli 188 3.29 1.18
.419 .077

Bekâr 113 3.54 1.09

Örgütsel iletiflimin yetersiz olmas› Evli 193 3.55 1.00
.857 .473

Bekâr 114 3.66 .99

Ceza sisteminin ifllevsiz olmas› Evli 193 2.80 1.30
.774 .080

Bekâr 114 3.07 1.30

Örgütte yaflanan stres Evli 193 3.46 1.02
.170 .019*

Bekâr 114 3.74 .93

Örgütün parças› olamama Evli 189 2.86 1.01
.099 .593

Bekâr 114 2.93 1.12

Örgütsel yap›n›n ifllevsiz olmas› Evli 191 2.91 1.03
.814 .129

Bekâr 114 3.10 1.07

*p<.05
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cek 23–34 yafl grubunda bulunan ö¤retim elemanlar›n›n, di¤er
yafl gruplar›na göre örgütte yaflanan olumsuz rekabetten daha
fazla etkilendikleri, örgütte rol belirsizli¤ini daha fazla yaflad›k-
lar›, örgütte yaflanan stresi daha fazla hissettikleri, örgütsel ya-
p›n›n daha ifllevsiz oldu¤unu düflündükleri söylenebilir. Yafl
grubu 23–34 yafl olan ö¤retim elemanlar›n›n, 35–46 yafl gru-
bunda bulunan ö¤retim elemanlar›na göre örgütte yaflanan ile-
tiflimi daha yetersiz bulduklar› görülmektedir. 

Unvan›n Kariyerde Durgunluk Kaynaklar› 
Üzerine Etkisi 

Ö¤retim elemanlar›n›n unvanlar›n›n kariyerde durgunluk
kaynaklar› üzerine etkisine iliflkin de¤iflkenlerine göre ANOVA
sonuçlar› ��� Tablo 9’da verilmektedir. 

Unvan›n kariyerde durgunluk kaynaklar› üzerine etkisi bo-
yutlar›ndan örgütte yaflanan olumsuz rekabet [F(2, 300)=17.193,
p<.05], örgütteki rolün belirsizli¤i [F(2, 300)=6.495, p<.05], örgüt-
te yaflanan stres [F(2, 304)=5.503, p<.05] ve örgütsel yap›n›n ifllev-
siz olmas› [F(2, 304)=7.132, p<.05] üzerinde istatistiksel olarak an-
laml› farkl›l›k bulunmaktad›r. Unvan› araflt›rma görevlisi olan
ö¤retim elemanlar›n›n ö¤retim üyesi olanlara göre örgütte yafla-

nan olumsuz rekabetten daha fazla etkilendikleri, örgütte rol be-
lirsizli¤ini daha fazla yaflad›klar›, örgütte yaflanan stresten daha
fazla etkilendikleri, örgütsel yap›n›n daha ifllevsiz oldu¤unu dü-
flündükleri görülmektedir. 

Çal›fl›lan Örgütteki Hizmet Süresinin Kariyerde 
Durgunluk Kaynaklar› Üzerine Etkisi 

Ö¤retim elemanlar›n›n çal›flt›klar› örgütteki hizmet sürele-
rinin kariyerde durgunluk kaynaklar› üzerine etkisine iliflkin
de¤iflkenlerine göre ANOVA sonuçlar› ��� Tablo 10’da veril-
mektedir. 

Çal›fl›lan örgütteki hizmet süresinin kariyerde durgunluk
kaynaklar› üzerine etkisi boyutlar›ndan örgütte yaflanan olum-
suz rekabet [F(2, 294)=7.581, p<.05], örgütte yaflanan stres [F(2, 298)=
3.371, p<.05] ve örgütsel yap›n›n ifllevsiz olmas› [F(2, 298)=3.651,
p<.05] üzerinde istatistiksel olarak anlaml› farkl›l›k bulunmakta-
d›r. Hizmet süresi 1–5 y›l aras›nda olan ö¤retim elemanlar›n›n
11 y›l ve üzeri hizmet süresine göre örgütte yaflanan olumsuz re-
kabetten daha fazla etkilendikleri, örgütte yaflanan stresi daha
fazla hissettikleri, örgütsel yap›n›n daha ifllevsiz oldu¤unu dü-
flündükleri söylenebilir. 

��� Tablo 8. Ö¤retim elemanlar›n›n yafllar›n›n kariyerde durgunluk kaynaklar› üzerine etkisine iliflkin ANOVA sonuçlar›.

Boyutlar Yafl N 9 ss F p Gruplar aras› fark

Ödül sistemlerinin olmamas› 1. 23–34 yafl 133 3.62 .94
2. 35–46 yafl 105 3.56 1.03 .227 .797 -–-
3. 47 ve üzeri yafl 67 3.66 1.00

Örgütte yaflanan olumsuz rekabet 1. 23–34 yafl 130 3.88 .78
2. 35–46 yafl 107 3.33 .92 16.219 .000* 1–2
3. 47 ve üzeri yafl 64 3.26 .93 1–3

Örgütteki rolün belirsizli¤i 1. 23–34 yafl 133 3.64 1.01 1–2
2. 35–46 yafl 104 3.21 1.26 6.221 .002* 1–3
3. 47 ve üzeri yafl 65 3.13 1.15

Örgütsel iletiflimin yetersiz olmas› 1. 23–34 yafl 133 3.74 .93
2. 35–46 yafl 107 3.43 1.08 3.357 .036* 1–2
3. 47 ve üzeri yafl 67 3.47 .94

Ceza sisteminin ifllevsiz olmas› 1. 23–34 yafl 133 2.97 1.27
2. 35–46 yafl 107 2.82 1.23 .405 .667 -–-
3. 47 ve üzeri yafl 67 2.88 1.47

Örgütte yaflanan stres 1. 23–34 yafl 133 3.80 1.01 1–2
2. 35–46 yafl 107 3.44 .95 7.864 .000* 1–3
3. 47 ve üzeri yafl 65 3.27 .94

Örgütün parças› olamama 1. 23–34 yafl 133 3.00 1.06
2. 35–46 yafl 107 2.80 1.04 1.640 .196 -–-
3. 47 ve üzeri yafl 63 2.76 1.04

Örgütsel yap›n›n ifllevsiz olmas› 1. 23–34 yafl 133 3.24 1.01 1–2
2. 35–46 yafl 105 2.73 1.05 7.841 .000* 1–3
3. 47 ve üzeri yafl 65 2.84 1.02

*p<.05
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��� Tablo 10. Ö¤retim elemanlar›n›n çal›flt›klar› örgütteki hizmet sürelerinin kariyerde durgunluk kaynaklar› üzerine etkisine iliflkin ANOVA sonuçlar›.

��� Tablo 9. Ö¤retim elemanlar›n›n unvanlar›n›n kariyerde durgunluk kaynaklar› üzerine etkisine iliflkin ANOVA sonuçlar›.

Boyutlar Unvan N 9 ss F p Gruplar aras› fark

Ödül sistemlerinin olmamas› 1. Ö¤retim üyesi 156 3.57 1.02
2. Arafl. Gör. 113 3.63 .97 .455 .635 -–-
3. Di¤er 38 3.73 .86

Örgütte yaflanan olumsuz rekabet 1. Ö¤retim üyesi 156 3.28 .92
2. Arafl. Gör. 110 3.90 .74 17.193 .000* 1–2
3. Di¤er 37 3.65 94

Örgütteki rolün belirsizli¤i 1. Ö¤retim üyesi 154 3.15 1.17
2. Arafl. Gör. 112 3.62 1.02 6.495 .002* 1–2
3. Di¤er 37 3.62 1.28

Örgütsel iletiflimin yetersiz olmas› 1. Ö¤retim üyesi 158 3.45 1.03
2. Arafl. Gör. 112 3.73 .94 2.667 .071 -–-
3. Di¤er 39 3.62 .91

Ceza sisteminin ifllevsiz olmas› 1. Ö¤retim üyesi 157 2.82 1.35
2. Arafl. Gör. 113 2.94 1.26 .839 .433 -–-
3. Di¤er 39 3.11 1.20

Örgütte yaflanan stres 1. Ö¤retim üyesi 156 3.38 .92
2. Arafl. Gör. 113 3.76 1.03 5.503 .004* 1–2
3. Di¤er 38 3.71 1.05

Örgütün parças› olamama 1. Ö¤retim üyesi 154 2.78 1.05
2. Arafl. Gör. 114 2.97 1.07 1.907 .150 -–-
3. Di¤er 38 3.10 1.00

Örgütsel yap›n›n ifllevsiz olmas› 1. Ö¤retim üyesi 156 2.75 1.03
2. Arafl. Gör. 113 3.20 1.04 7.132 .001* 1–2
3. Di¤er 38 3.21 .99

*p<.05. Di¤er: Uzman, ö¤retim görevlisi, okutman, doktor.

Boyutlar Çal›fl›lan süre N 9 ss F p Gruplar aras› fark

Ödül sistemlerinin olmamas› 1. 1–5 y›l 135 3.58 1.02
2. 6–10 y›l 61 3.60 .97 .160 .853 -–-
3. 11 y›l ve üzeri 105 3.65 .97

Örgütte yaflanan olumsuz rekabet 1. 1–5 y›l 133 3.75 .91
2. 6–10 y›l 61 3.52 .91 7.581 .001* 1–3
3. 11 y›l ve üzeri 103 3.30 .85

Örgütteki rolün belirsizli¤i 1. 1–5 y›l 136 3.52 1.13
2. 6–10 y›l 59 3.32 1.27 1.998 .137 -–-
3. 11 y›l ve üzeri 102 3.22 1.10

Örgütsel iletiflimin yetersiz olmas› 1. 1–5 y›l 138 3.60 1.06
2. 6–10 y›l 60 3.63 .88 .396 .674 -–-
3. 11 y›l ve üzeri 105 3.50 .97

Ceza sisteminin ifllevsiz olmas› 1. 1–5 y›l 137 3.02 1.29
2. 6–10 y›l 61 2.86 1.23 .980 .376 -–-
3. 11 y›l ve üzeri 105 2.79 1.34

Örgütte yaflanan stres 1. 1–5 y›l 137 3.70 1.09
2. 6–10 y›l 61 3.57 .99 3.371 .036* 1–3 
3. 11 y›l ve üzeri 105 3.36 .84

Örgütün parças› olamama 1. 1–5 y›l 137 2.89 1.07
2. 6–10 y›l 61 2.81 1.02 .136 .873 -–-
3. 11 y›l ve üzeri 103 2.89 1.02

Örgütsel yap›n›n ifllevsiz olmas› 1. 1–5 y›l 137 3.14 1.06
2. 6–10 y›l 61 2.85 1.01 3.651 .027* 1–3
3. 11 y›l ve üzeri 101 2.80 1.04

*p<.05



Yüksekö¤retim Dergisi | Journal of Higher Education (Turkey)

Merve Durusoy ve Çi¤dem Apayd›n

340

Ayn› Unvandaki Hizmet Süresinin Kariyerde 
Durgunluk Kaynaklar› Üzerine Etkisi 

Ö¤retim elemanlar›n›n, ayn› unvandaki hizmet sürelerinin
kariyerde durgunluk kaynaklar› üzerine etkisine iliflkin de¤ifl-
kenlerine göre ANOVA sonuçlar› ��� Tablo 11’de verilmekte-
dir. 

��� Tablo 11’e göre ayn› unvandaki hizmet süresinin [F(2,

298)=.910, p>.05], ödül sistemlerinin olmamas› [F(2, 294)=1.670,
p>.05], örgütte yaflanan olumsuz rekabet [F(2, 300)=2.406, p>.05],
örgütteki rolün belirsizli¤i [F(2, 300)=.972, p>.05], örgütsel iletifli-
min yetersiz olmas› [F(2, 298)=.990, p>.05], örgütte yaflanan stres
[F(2, 296)=.347, p>.05] ve örgütün parças› olamama [F(2,

298)=6.169, p>.05] üzerinde istatistiksel olarak anlaml› farkl›l›k
bulunmamaktad›r. Baflka bir ifadeyle ö¤retim elemanlar› bu ko-
nuda birbirlerinden farkl› düflünmemektedir. Ancak son boyut
olan örgütsel yap›n›n ifllevsiz olmas› konusunda görüfller ara-
s›nda anlaml› farkl›l›k bulunmaktad›r [F(2, 298)=6.169, p<.05]. Gö-
rüfl farkl›l›klar›n›n analizi sonucunda 1–3 y›l ayn› unvanda hiz-
met eden ö¤retim elemanlar› ile 7 y›l ve üzeri hizmet eden ö¤-
retim elemanlar›na göre örgütsel yap›n›n daha ifllevsiz oldu¤u-
nu düflünmektedir.

Cinsiyetin ve Medeni Durumun Ö¤retim 
Elemanlar›n›n Kariyerde Durgunluk Kaynaklar› 
Üzerinde Etkisi

Cinsiyetin ve medeni durumun ö¤retim elemanlar›n›n kari-
yerde durgunluk kaynaklar› üzerine etkisi betimsel istatistik ve
çift yönlü ANOVA sonuçlar› ��� Tablo 12’de verilmektedir.

Kariyerde durgunluk kaynaklar› boyutlar›ndan sadece ör-
gütte yaflanan stres alt boyutunda anlaml› bir farkl›l›k oluflmak-
tad›r (p<.05). Di¤er boyutlarda her iki ba¤›ms›z de¤iflkenin ör-
gütte yaflanan stresi etkilemedi¤i görülmektedir. 

��� Tablo 11. Ö¤retim elemanlar›n›n ayn› unvandaki hizmet sürelerinin kariyerde durgunluk kaynaklar› üzerine etkisine iliflkin ANOVA sonuçlar›.

Ayn› unvandaki 
Boyutlar hizmet süresi N 9 ss F p Gruplar aras› fark

Ödül sistemlerinin olmamas› 1. 1–3 y›l 119 3.52 1.04
2. 4–6 y›l 107 3.70 .96 .910 .404 -–-
3. 7 y›l ve üzeri 77 3.61 .92

Örgütte yaflanan olumsuz rekabet 1. 1–3 y›l 118 3.58 .95
2. 4–6 y›l 106 3.62 .88 1.670 .190 -–-
3. 7 y›l ve üzeri 75 3.38 .88

Örgütteki rolün belirsizli¤i 1. 1–3 y›l 118 3.34 1.12
2. 4–6 y›l 107 3.56 1.14 2.406 .092 -–-
3. 7 y›l ve üzeri 74 3.19 1.20

Örgütsel iletiflimin yetersiz olmas› 1. 1–3 y›l 120 3.55 1.01
2. 4–6 y›l 109 3.67 1.03 .972 .379 -–-
3. 7 y›l ve üzeri 76 3.46 .90

Ceza sisteminin ifllevsiz olmas› 1. 1–3 y›l 119 2.81 1.27
2. 4–6 y›l 109 2.90 1.29 .990 .373 -–-
3. 7 y›l ve üzeri 77 3.07 1.33

Örgütte yaflanan stres 1. 1–3 y›l 119 3.58 1.02
2. 4–6 y›l 109 3.59 1.04 .347 .707 -–-
3. 7 y›l ve üzeri 77 3.47 .90

Örgütün parças› olamama 1. 1–3 y›l 120 2.86 1.10
2. 4–6 y›l 107 2.91 1.07 .063 .939 -–-
3. 7 y›l ve üzeri 74 2.87 .94

Örgütsel yap›n›n ifllevsiz olmas› 1. 1–3 y›l 119 3.16 1.05
2. 4–6 y›l 108 3.00 1.04 6.169 .002* 1–3
3. 7 y›l ve üzeri 76 2.63 .99

*p<.05

��� Tablo 12. Cinsiyet ve medeni duruma göre ö¤retim elemanlar›n›n kari-
yerde durgunluk kaynaklar› boyutlar›ndan örgütte yaflanan stres alt boyu-
tuna etkisinin çift yönlü ANOVA sonuçlar›.

Kareler Kareler 
Varyans kayna¤› toplam› sd toplam› F p

Cinsiyet 7.468 1 7.468 7.880 .005*

Medeni durum 4.778 1 4.778 5.042 .025*

Cinsiyet * Medeni durum 4.122 1 4.122 4.350 .038*

Hata .948 301 .948

Toplam 305

*p<.05
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��� Tablo 13’de görüldü¤ü üzere kad›n ve bekâr ö¤retim
eleman›, erkek ö¤retim eleman›na göre örgütte daha fazla stres
yaflamakta ve kariyerde durgunluktan daha fazla etkilenmekte-
dir. Kad›n ö¤retim elemanlar›n›n evli veya bekâr olmalar›n›n
stres yaflamalar› ve kariyerde durgunluktan daha fazla etkilen-
me ortalama de¤erleri birbirine yak›n olsa da erkeklerde bu
oran›n daha fazla oldu¤u görülmektedir. Özellikle bekâr olan
erkek ö¤retim elemanlar›n›n, evli olanlara göre daha fazla stres
yaflad›klar› ve kariyerde durgunluktan daha fazla etkilendikleri
söylenebilir. 

Tart›flma ve Sonuç
Bu araflt›rma, ö¤retim elemanlar›n›n kariyerde durgunluk

kaynaklar›n› ve kariyerde durgunluk yaflamalar›na neden olan
faktörleri incelemektedir. Araflt›rmadan elde edilen bulgulara
göre ö¤retim elemanlar›n›n %43.87’si kariyerlerinin bir dö-
neminde durgunluk yaflam›flt›r. Bu oran, neredeyse araflt›rma-
ya kat›lan ö¤retim elemanlar›n›n yar›s›na denk gelmektedir.
Yaflanan bu durgunlu¤un sebepleri aras›nda aileden kaynakl›
olan faktörlerin bafl›nda çocuk sahibi olmak, hastal›k veya
ölüm gelmektedir. Ö¤retim elemanlar›ndan özellikle kad›nla-
r›n do¤um süreci ve çocu¤un anneye muhtaç oldu¤u dönem-
lerde kariyerlerinde durgunluk yaflad›klar› araflt›rman›n bir
baflka bulgusudur. Kad›n›n anne olmas›ndan kaynaklanan ço-
cu¤un bak›m› ve e¤itimi, çocukla kaliteli zaman geçirme gibi
süreçler kariyerde durgunluk yaflamas›na neden olabilmekte-
dir. Bu araflt›rma ile benzer sonuçlara ulaflan Bakio¤lu ve Ül-
ker (2018) kamu üniversitelerinde çal›flan Türk kad›n akade-
misyenlerin kariyerlerinde karfl›laflt›klar› engeller aras›nda ço-
cuk sahibi olma ve çocukla ilgilenmenin yer ald›¤›n› tespit et-
mektedir. Benzer flekilde MacVicar, Graham, Ogden ve Scott
(2000) ‹skoçya’da serbest zaman endüstrisinde kad›nlar ve es-
neklik adl› çal›flmalar›nda özellikle yönetici olan kad›nlar›n
hamilelik ve çocuk bak›m› dönemlerinde kariyerlerinin olum-
suz etkilendi¤ini tespit etmektedirler. Bu araflt›rmada ayr›ca
erkek ö¤retim elemanlar›n›n da kariyerlerinde durgunluk ya-
flad›klar›n› elde etmektedir. 

Araflt›rman›n bulgular›ndan biri de ö¤retim elemanlar›n›n
çal›flt›klar› üniversitelerde kadro problemi, liyakatsizlik ve ifl
yo¤unlu¤u nedeniyle kariyerlerinde durgunluk yaflamalar›n›n
tespit edilmesidir. Araflt›rmaya göre ö¤retim elemanlar›n›n
kadro alamamas› ya da bu sürenin normalden fazla uzamas› ka-
riyerde durgunlu¤a sebep olarak görülmektedir. Tuzgöl Dost
ve Cenkseven (2007) taraf›ndan yap›lan ö¤retim elemanlar›n›n
üniversite türlerine göre meslekleriyle ilgili rahats›z olduklar›
etmenler konulu araflt›rman›n bulgular›na göre ö¤retim ele-
manlar›n›n yaklafl›k üçte biri (%35.9) kadro atamalar›ndaki
haks›z uygulamalar› sorun olarak belirtmektedir. Dolay›s›yla

ö¤retim eleman› kariyerinde durgunluk yaflayabilmektedir.
Araflt›rmaya kat›lan ö¤retim elemanlar› üniversite içinde yap›-
lan baz› atamalar›n, görev da¤›l›mlar›n›n ve baz› uygulamalar›n
liyakat dikkate al›nmadan yap›ld›¤›n› belirtmekte, ifl yo¤unlu-
¤unun fazla olmas› nedeniyle ne kendilerine ne de ailelerine za-
man ay›rabildiklerine yönelik elefltiriler getirmektedirler. Bu
durum onlar›n kariyerlerinde durgunluk yaflamalar›na yol aça-
bilmektedir. Özelikle ö¤retim elemanlar› kariyerlerinde dokto-
ra sonras› dönemde durgunluk yaflamaktad›r. 

Bu araflt›rmada kad›n ve bekâr ö¤retim elemanlar›nda ör-
gütte yaflanan stres, erkek ö¤retim elemanlar›na göre daha faz-
la yafland›¤› tespit edilmifltir. Bununla birlikte bekâr erkek ö¤-
retim elemanlar›, evli erkek ö¤retim elemanlar›na göre stresi
daha fazla yaflamakta ve kariyerde durgunluktan daha fazla et-
kilenmektedir. Glenn’e (1975) göre bekâr insanlarda yaflam
streslerinden kaynakl› depresyona daha s›k rastlan›lmaktad›r.
Ayd›n (2018) bu durumu evlili¤in kazand›rd›¤› sosyal destek-
ten yararlan›lmamas›na ba¤lamaktad›r. Sosyal deste¤in yoklu-
¤u, sürekli ve yo¤un olarak yaflanan stres, fiziksel ve psikolo-
jik sa¤l›¤› bozmaktad›r (Ayd›n, 2018). Cinsiyetler aç›s›ndan
de¤erlendirildi¤inde Almeida ve Kessler (1998) kad›nlar›n er-
keklere göre daha fazla strese maruz kalma e¤iliminde oldu-
¤unu belirtmektedir. Dolay›s›yla bekâr ve kad›n olan bireyler,
bekâr ve erkek olan bireylerden daha fazla stres alt›nda kal-
maktad›r. Bu araflt›rma Almeida ve Kessler’in (1998) bulgusu-
nu do¤rulamaktad›r. Bu bulguyu do¤rulayan Hallaçl› (2018),
çal›flan kad›n personelin kariyer geliflimini inceledi¤i araflt›r-
mas›nda kad›n akademisyenlerin eflleri taraf›ndan ifl d›fl› so-
rumluluklar›ndan dolay› kariyer süreçlerinde önemli engelle-
re maruz kald›klar›n› tespit etmektedir. Özellikle ifl yo¤unlu-
¤unun (yo¤un ders program›, bölüm içi yap›lmas› gereken
idari yaz›flmalar, s›nav gözetmenli¤i, akademik yükselme kri-
terleri vb.) y›prat›c› olmas› kad›n akademisyenleri olumsuz
yönde etkiledi¤i yazar taraf›ndan ifade edilmektedir. Yegengil
(2018) kamu sektöründe görev yapan kad›nlarla yürüttü¤ü ça-
l›flmas›nda ise evli kad›nlar›n bekâr olanlara göre çoklu rol
üstlenme ve cam tavan sendromu ile kariyerlerinde yükselme
sorunu yaflad›klar›n› ortaya koymaktad›r. Yazara göre evli ve

���Tablo 13. Cinsiyete ve medeni duruma göre ö¤retim elemanlar›n›n ka-
riyerde durgunluk kaynaklar› üzerine elde edilen puanlar›n betimsel so-
nuçlar›.

Cinsiyet Medeni durum N 9

Kad›n Evli 90 3.76

Bekâr 61 3.78

Erkek Evli 101 3.19
Bekâr 53 3.69
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düzenli aile hayat› olan bireylerin ifl ortam›nda yaflad›klar›
stres ve strese sebep olabilecek olumsuz durumlar› paylaflabi-
lecekleri bir eflin olmas› nedeniyle yaflanan stresin etkisi azal-
maktad›r. 

Araflt›rmada, kariyerde durgunlu¤u etkileyen baflka bir
faktörün yafl oldu¤u görülmektedir. Yafl›n örgütte yaflanan
olumsuz rekabet, örgütteki rolün belirsizli¤i, örgütsel iletifli-
min yetersiz olmas›, örgütte yaflanan stres ve örgütsel yap›n›n
ifllevsiz olmas› üzerinde etkili oldu¤u tespit edilmektedir.
Araflt›rmaya göre genç grup olan 23–34 yafl aras› grup di¤er
yafl gruplar›na göre örgütte yaflanan olumsuzluklardan daha
fazla etkilenmektedir. Tremblay, Roger ve Toulouse (1995)
3067 yönetici ile yapt›klar› araflt›rmada öznel kariyerde dur-
gunluk (subjective plateau) ile yafl ve k›dem aras›nda pozitif ilifl-
ki tespit etmektedir. Benzer bulgular› Burke ve Mikkelsen
(2006) Norveçli 389 polisle yapt›¤› araflt›rmada da elde et-
mektedir. Yazarlar durgunlu¤un daha çok kad›n, bekâr, daha
yüksek e¤itimli, daha az k›deme sahip ve daha genç polislerde
yafland›¤›n› çal›flmas›nda tespit etmektedir. Yazarlar bu duru-
mu bireyin iflini daha az zorlay›c› tan›mlamas›na, bilgiye eri-
fliminin s›n›rl› olmas›na ve rolünün daha belirsiz olmas›na da-
yand›rmaktad›r. 

Unvan›n kariyerde durgunluk üzerindeki etkisinde yafl ile
paralel bulgulara ulafl›ld›¤› görülmektedir. Özellikle unvan›
araflt›rma görevlisi olan ö¤retim elemanlar›, örgütte yaflanan
olumsuz rekabetten, örgütteki rolün belirsizli¤inden, örgütte
yaflanan stresten, örgütsel yap›n›n ifllevsiz olmas›ndan daha faz-
la etkilenmektedirler. Berktemür, Demiray ve Ürkmez’in
(2016) hemflirelerin kariyer planlamas› üzerine yapt›¤› araflt›r-
mas›nda statünün artmas›yla kariyer etkinli¤ine olan inanc›n›n
artt›¤› tespit edilmektedir. Çal›fl›lan örgütteki hizmet süresinin
örgütte yaflanan olumsuz rekabet, örgütte yaflanan stres ve ör-
gütsel yap›n›n ifllevsiz olmas› üzerinde etkili oldu¤u görülmek-
tedir. Hizmet süresi 1–5 y›l aras›nda olanlar, hizmet süresi 11
y›l ve üzeri olanlara göre daha fazla kariyerde durgunluktan et-
kilenmektedir. Bunun nedeni hizmet süresi az olan ö¤retim
elemanlar›n›n uzun süredir ifl hayat›n›n içinde olmad›klar›, ör-
gütün yap›sal iflleyiflini, inceliklerini tam kavrayacak kadar za-
man geçirmediklerinden yaflanan olumsuzluklardan kaynaklan-
mas› olarak düflünülebilir. 

Unvandaki hizmet süresinin kariyerde durgunluk boyutla-
r›ndan örgütsel yap›n›n ifllevsiz olmas› üzerinde etkili oldu¤u
görülmektedir. 1–3 y›l aras› ayn› unvanda hizmet süresi olanlar,
7 y›l ve üzeri hizmet süresi olanlara göre örgütsel yap›n›n daha
ifllevsiz oldu¤unu düflünmektedirler. 1–3 y›l aras› ayn› unvanda
olanlar›n ço¤unlukla araflt›rma görevlisi olduklar› ve kadro
problemi yaflamalar› sebebi ile daha çok durgunluk yaflamaya
meyilli olduklar› yönünde bir sonuç ç›kt›¤› söylenebilir.

Araflt›rmadan elde edilen bulgular do¤rultusunda afla¤›da
öneriler verilmektedir: 

Ö¤retim elemanlar›n›n çocuklar›n›n bak›m› ve okul öncesi
e¤itimlerinde, üniversite kendi bünyesinde krefl ve bak›m
evleri gibi faaliyetlerle ailenin bu konudaki sorumluluklar›-
n› daha rahat yerine getirebilmesini sa¤layabilir. 
Ö¤retim elemanlar›n›n hangi durum ve flartlarda durgun-
luk süreci yaflad›klar›na, bu süreci nas›l tan›d›klar›na ve ta-
n›mlad›klar›na, süreci atlatmak için bireysel olarak ne yap-
malar› gerekti¤i konusunda bilgilendirici programlar dü-
zenlenebilir. 
Kariyerde durgunluk konusunda ö¤retim elemanl›¤› unvan
basamaklar›n› k›sa sürede tamamlayan ile uzun süre ayn›
unvanda kalanlar aras›nda karfl›laflt›rmal› bir araflt›rma yap›-
labilir.
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