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ORGUTSEL KALITE GOSTERGESI OLARAK CALISAN
MEMNUNIYETiI: BIR OLCEK GELIiSTIRME CALISMASI

Employee Satisfaction as an Organizational Quality Indicator: A Scale Development Work

Hiiseyin SIMSEK! Fatih Ferhat CETINKAYA? Cahit AYTEKIN3
oz

Glinlimiizde organizasyonlar basariy1r yakalamak ve rekabet avantaji saglayabilmek icin c¢alisan
memnuniyeti ve kaliteye dnem vermektedir. Calisan memnuniyetinin olmasi drgiitsel performansin artmasina
ve Orgiitiin gelisimine neden olmaktadir. Ozellikle cok sayida rakibin oldugu sektérlerde siirdiiriilebilir rekabet
avantaji yakalamanin bir yolu da calisanlarin problemlerini ¢6ziip onlara iligkin iyilestirme caligmalari
yapmaktir. Bu hem organizasyon basaris1 hem de kaliteyi yakalamak agisindan 6nem arz eder. Bu ¢alismada
bir kalite gostergesi olarak ¢alisan memnuniyeti 6lgegi gelistirilmeye calisilmistir. Caligmaya 2016-2017
egitim-6gretim yili bahar dénemde Ahi Evran Universitesi'nde gorev yapan 342 akademik ve 244 idari
personelinden toplam 586 calisan katilmustir. Olgek maddelerinin yazimina baslanmadan arastirmacilar
tarafindan literatiir taramas1 yapilarak diger memnuniyet dlgekleri incelenmistir. Olgek gelistirme amaciyla
yapilan ¢aligmada agimlayici ve dogrulayict faktor analizleri yapilmistir. Agimlayict faktor analizinin ardindan
her bir boyut i¢in Cronbach Alfa degerleri hesaplanarak giivenirlik analizleri yapilmis, 6l¢egin biitiiniiniin ve
0lcegi olugturan alt faktorlerin Cronbach Alpha katsayilarinin oldukea iyi diizeylerde oldugu tespit edilmistir.
AFA ve DFA sonuglart birlikte degerlendirildiginde, ¢alisan memnuniyet Slgeginin, iiniversitelerdeki
akademik ve idari personelin memnuniyet diizeyini 6l¢mek i¢in gegerli ve giivenilir bir 6lgek oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Gelistirilen Slgegin literatiire dnemli katki saglamasi ve kalite arayisindaki yiiksekogretim
kurumlar1 tarafindan kullanilan ve referans gosterilen bir 6lgek olarak kendine yer bulmasi umulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Calisan Memnuniyeti, Kalite, Orgiitsel Kalite, Orgiitsel Performans, Calisan
Memnuniyeti Ol¢egi

ABSTRACT

In today's world, organizations attach great importance to employee satisfaction and quality in order to be
successful and to provide competitive advantage. Employee satisfaction leads to increased organizational
performance and organizational development. Particularly in sectors with a large number of competitors, one
way of achieving sustainable competitive advantage is to solve the problems of the employees and carry out
improvement studies related to them. Thissituation is important both in terms of organizational success and
quality. In this study, an employee satisfaction scale was developed as a quality indicator. In the spring semester
of the 2016-2017 academic year, 586 employees, 342 of which were academic and 244 were administrative,
participated in Ahi Evran University. Literature search was done before the writing of the scales was started.
Other satisfaction scales were examined in this literature review. Explanatory and confirmatory factor analyzes
were carried out in the study for scale development. After the exploratory factor analysis, Cronbach's Alpha
values were calculated for each dimension so that reliability analyzes were performed. The Cronbach Alpha
indices of the whole scale and subscales indicate that the scale is highly reliable.When the results of exploratory
and confirmatory factor analysis are evaluated together, it is concluded that the employee satisfaction scale is
a valid and reliable scale to measure the satisfaction level of academic and administrative personnel in

! Dog.Dr., Kirsehir Ahi Evran Universitesi, Egitim Fakiiltesi, KIRSEHIR, e-posta: husimsek@hotmail.com,
ORCID: https://orcid.org/0000-0001-7455-3706

2 Dr.Ogr.Uy. Kursehir Ahi Evran Universitesi, [IBF, KIRSEHIR, e-posta: ffcetinkaya@ahievran.edu.tr,
ORCID: https://orcid.org/0000-0003-2263-0479

3 Dr.0Ogr.Uy., Kirsehir Ahi Evran Universitesi, Egitim Fakiiltesi, KIRSEHIR e-posta: caytekin1@gmail.com,
ORCID: https://orcid.org/0000-0003-4746-223X



F.U. Sosyal Bilimler Dergisi 2019-29/2

universities. It is hoped that the developed scale will take its place as a referral scale used by the higher
education institutions seeking quality and contributing significantly to the literature.

Keywords: Employee Satisfaction, Quality, Organizational Quality, Organizational Performance,
Employee Satisfaction Scale

GIRIS

Organizasyonlarin isleyisinde ve basarisinda birgok faktor rol oynamaktadir. Orgiitler, rekabet
ortami icerisinde kendilerine avantaj saglamayabilmek amaciyla kalite siireglerine yonelmektedirler.
Kalite, yapilan islerin diizenli ve belirli bir sistematige bagli olarak yiiriitiilmesi, stirekli iyilestirme
ve gelistirme seklinde tamimlanmaktadir. Ancak orgiitlerde kalite siirecinin devami biiyiik olgiide
orgiitiin temel bileseni olan ¢alisanlarin roliine baglidir. Zira ¢alisanlarin 6rgiite verecegi katki orgiitii
benimseme ve memnuniyet diizeyleriyle iliskilidir. Calisan memnuniyeti, organizasyonun basarisi
ve gelismesinin baslica unsurlarindandir. Bu yilizden uygun calisma kosullar1 ve diizenli isleyen
orgiitsel yap1 ¢calisan memnuniyeti agisindan dnemlidir.

Memnuniyet duygusu, hayatin her alaninda oldugu gibi ¢caligsma hayati lizerinde de biiyiik 6nem
arz etmektedir. Is memnuniyeti bireylerin calistiklar1 6rgiitler hakkinda sahip olduklar1 diisiinceler,
inanglar ve duygularin timiidiir (Ozdemir, 2003, s. 160). Calisma hayatinin gecirdigi evrim,
isverenleri caliganlarin memnuniyetini 6nemsemeleri konusunda etkilemistir. Bunun nedeni ise
isletmelerdeki rekabet avantajinin, maddi faktorlerden ziyade maddi olmayan faktorlere bagimli
oldugunun anlasilmasidir (Sahin, Bacak,& Giiler, 2015). Bu nedenle c¢alisgan memnuniyeti,
profesyonel orgiitlerde giderek daha fazla 6nem kazanmistir. Memnuniyet Ol¢limii sayesinde
calisanlar1 anlamak, performanslarini belirlemek ve ¢alisma kosullar1 hakkinda bilgi sahibi olmak
hedeflenmektedir.

Calisan memnuniyeti; ¢alisanlarin yapmis olduklari isle ilgili deneyimleri neticesinde ortaya
¢ikan ve yaptigi isle ilgili hissettigi olumlu ve duygusal durumu ifade eder. Calisanlarin memnuniyet
diizeyi, organizasyonun basarisi agisindan da oldukga onemlidir. Alanyazinda is doyumu ve is
tatmini olarak da ele alinan memnuniyet, bireyin is hayatinda hissettigi olumlu ya da olumsuz
duygular (Tsik, 2014, s. 35) seklinde ifade edilmistir. Bagka bir tanimda ise ¢alisan memnuniyeti,
calisanlarin yapmis olduklar ise karst motivasyonlar1 olarak belirtilmistir (Huang ve Lui, 2013, s.
232). Ozet olarak memnuniyet, calisanlarin yapmus olduklari is ve isin 6zelliklerine kars: sergiledigi
tutumlarin toplamidir. Tutumlar ise hissedilen duygu ve diisiinceler neticesinde meydana gelir ve
dogrudan davraniglara yansir (Yenler, 2017, s. 4).

Orgiitsel bir davranmis bicimi olan memnuniyet, alanyazinda “is tatmini” ve “is doyumu”
kavramlariyla ayni anlama gelecek sekilde kullanilmaktadir. Memnuniyet 1920°1i yillara kadar is
tatmini ile es deger goriilmiis, cogu zaman insani boyutu goz ardi edilmistir. Uretim ve karm 6n
planda oldugu bu dénemde isletme sahipleri ve yoneticiler; uzmanlagma, teknoloji, iirlin yapis1 ve
tiretim sekilleri gibi maddi varliklara yatinm yapmayi tercih etmislerdir (aktaran Sahin, Bacak, &
Giiler, 2015). Calisan memnuniyeti olgusu ancak 1920’lerden sonra bugiinkii anlamiyla kullanilmaya
baslamistir. Hoppock’un 1935 yilinda literatiire kazandirdig1 ¢alisan memnuniyeti olgusu, 6zellikle
II. Diinya Savasi sonrasinda isletmeler tarafindan gelistirilen anket ve psiko-sosyal testlerle birlikte
daha profesyonel bir kimlik kazanmistir (Sahin, Bacak,& Giiler, 2015). Boylece is tatmini ile ¢alisan
memnuniyeti arasindaki farklilik belirginlesmistir. Zira is tatmini, makro bir perspektiften yola
¢itkmakta ve isletmenin maddi ve manevi varliklarinin tamamina génderme yapmakta iken, calisan
memnuniyeti agirlikli olarak isletme igerisinde ¢alisanlarin memnuniyetlerine iligkin ortamin
hazirlanmasi ve bu dogrultuda imkanlarin gelistirilmesine yonelik bir yapiy1 kapsamaktadir (Kuzey,
2013-2014, s. 77). Locke’a gore ¢alisan memnuniyeti, bireyin ig deneyimi siireci sonucunda yasadigi
duygusal sonugtur (Telman ve Unsal, 2004, ss. 12-13). Bir diger tanima gore calisan memnuniyeti,
isyerinde ¢alisan bireylerin duygusal olarak degerlendirilmesidir (Kim, Leong, & Lee, 2005, s. 174).
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Becker ve Kearkes’e gore ise ¢alisan memnuniyeti, ¢alisan bireylerin yaptiklar1 islere yonelik
konsantrasyonunu arttiran bir unsur olarak tanimlamaktadir (Huang ve Lui, 2013, s. 232). Bu tanima
gore c¢alisan memnuniyetinin saglanmasi sonucu, caligsanlarin yaptiklari islere olan bagliliklart
artacak ve genel olarak daha verimli bir ¢alisma ortami olusacaktir.

Calisan memnuniyetini, bireylerin isleri hakkinda tasidiklari pozitif distinceler olarak
tamimlayan Heskett, bu durumun isletme ile ¢alisanin beklenti ve isteklerinin kesismesi sonucu
gerceklesebilecegini savunmustur (Sageer, Rafat, &Agarwal, 2012, s. 32).

1. Cahsan Memnuniyetinin Onemi

Isletme basarisi orgiitler agisindan dnemsenen bir konudur. Ancak isletme basarisi biiyiik dl¢iide
calisanlara ve ¢aligsanlarin memnuniyet diizeyine baghdir. Memnuniyet iicret, kariyer, performans,
verimlilik, gorevde yiikselme gibi faktorlerden etkilenmektedir. Yonetim agisindan calisanlarin
memnuniyetini ve is doyumunu artirmada etkili olan faktorlerin bilinmesi 6nemlidir (Yenler, 2017,
S. 4).

Insan kaynaklar1 yonetim siirecinde calisanlarin tutumlari, organizasyonun dogrudan
etkilenmesi nedeniyle, son derece Onemli bir faktor olarak kabul edilmektedir. Calisan
memnuniyetinin yiiksek olmasi, orgiitsel basarinin temel kosullarindan biridir. Zira memnuniyet,
calisanlarin verimliligini ve performansini artirarak igletmenin basarisina olumlu katki yapmaktadir.
Calisanlarin mesleki gelisiminde de etkili olan memnuniyet, saglikli kurum kiiltiiriniin olusmasinda
ve oOrgiitsel baglhiligin artmasinda oldukga islevseldir (Akpinar, 2011, s. 3651). Zira memnuniyet
diizeyi yiiksek olan ¢aliganlarin ige devam ve bagliligi olumlu etkilemekte ve ¢alisan performansinda
artisa yol agmaktadir. Buna karsin memnuniyetin diisiik olmas1 durumlarda performans diistikliigi,
ise devamsizlik, verimsizlik gibi olumsuz durumlar yasanabilmektedir.

Bir isyerinde ¢alisan memnuniyetinin az olmast durumunda isletme performans: dogrudan
etkilenmektedir (Yee, Yeung, & Edwin Cheng, 2010). Bu nedenle ¢alisanlarin memnuniyeti hizmet
kalitesini dogrudan etkileyebilmektedir. Calisan memnuniyeti, isletme kalitesi ig¢in onemli bir
gostergedir. Hizmet sektoriinde, kaliteyi saglamak ve kurumdaki karliligi artirmanin yolu,
calisanlarin memnuniyetini saglamaktan geger. Bu yiizden yoneticiler kaliteli hizmet yoluyla miisteri
memnuniyetini saglamak isterler. Ancak miisteri memnuniyeti biiyiik 6l¢iide sunulan hizmetle ve
hizmet sunan ¢alisanla dogrudan iliskilidir. Memnuniyet bir tiir is doyumu gostergesidir. Is doyumu
ise orgiitsel baglilik ve orgiite sadakati olumlu yonde etkilemektedir (Esmaeilpour ve Ranjbar, 2017,
s. 93). Calisanlarin sadakati, hizmet kalitesini artirmada ve kurumun basarisinda oldukga islevseldir.
Aragtirmalar is doyumunun, i¢ ve dis faktorlerden etkilenen ¢ok boyutlu bir olgu oldugunu
gostermistir. Bu etkenler; degerler ve kisisel ilkeler, 6rgiit iklimi ve isin niteligi gibi faktorlerdir
(Belias vd., 2015). Calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin, is doyumlarinin ve orgiitsel sadakatlerinin
miisterilere daha iyi ve kaliteli hizmet sunmay1 artirip artirmadigini bilmek isterler (Esmaeilpour ve
Ranjbar, 2017, s. 83).

Calisan memnuniyeti ve baglilig1 sirketlerin performansini arttirdigi gibi, sirketler tarafindan
calisanlarin yasam kalitesini arttirmaya yonelik adimlarin atilmasina da hizmet etmektedir. Boylece
memnuniyet ve ¢aligma kosullarinin iyilesmesi bir dongii olarak birbirini desteklemektedir. Ayrica
calisan memnuniyetinin ise baglilikla birlikte is performansinin artmasi, devamsizlik oranlarinin ve
isten ayrilma niyetlerinin azalmasi anlamina gelmektedir. Ancak farkli iilkelerde yapilan
memnuniyet ve baglilik arastirmalarinin ortak sonuglari; ¢alisanlarin sadece %20 ila %30’unun
islerine bagl oldugunu gostermistir. Ote yandan calisan bagliligi agisindan devlet sektdrii 6n plana
cikmakta, cinsiyet agisindan kadinlar islerine daha fazla baglilik gostermektedirler (Gallup, 2002).

1.1. Calisan Memnuniyetini Etkileyen Faktorler

Calisan memnuniyeti kavraminin uzun siire giindemde kalmasinda bazi kuramlarin etkisi
olmustur. Bunlardan en 6nemlisi Herzberg tarafindan 1959°da ortaya atilan /ki Etken Kuramidir.
Herzberg, calisanlarla yaptigi goriismeler sonunda, is¢ilerin ¢alistiklar1 islerde kendilerini kotii
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hissetmelerine neden olan i¢sel ve disgsal faktorler oldugunu belirlemistir. Buna goére igsel faktorleri
orgiitsel ve bireysel olarak degerlendirirken; dissal faktorler ise cevresel etkiler seklinde ifade
edilmistir (Robbins ve Judge, 2013, s. 83). Baska bir simiflamaya gérede memnuniyeti etkileyen
faktorler ii¢ ayr1 kategoride ele almmustir. Bunlar; /¢sel Faktorler, Dissal Faktorler ve Bireysel
Faktorler’dir (Sahin, Bacak, & Giiler, 2015). Bir baska ayrima gor de calisgan memnuniyetini
etkileyen faktorler kisisel ve orgiitsel olmak tizere iki grupta toplanmistir. Kisisel faktorler; kisilik,
beklenti, yas, egitim, cinsiyet ve gelir gibi degiskenlerden olusurken (Sageer, Rafat, & Agarwal,
2012), orgiitsel faktorler ise; ticret, odiillendirme, takdir, ¢alisma ortamu, fiziksel kosullar, yonetici
davranislari, terfi durumu, kurumsal iletigim, orgiit kiiltiirli, motivasyon ve is giivencesi gibi (Yenler,
2017, s. 7) degiskenlerden olugmaktadir.

Caliganlarin memnuniyetini etkileyen faktorlere iliskin tamimlamalara bakildiginda bireysel
ihtiyaclarin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Ancak isletmelerin calisan memnuniyetini saglamak igin
sadece ekonomik ihtiyaglarini kargilamasinin yeterli olmadigi, ayn1 zamanda sosyal ihtiyaglarinin da
karsilamasi gerektigi anlasilmaktadir (Sabuncuoglu, 2005, ss. 19-20). Bununla birlikte is segimi, igin
kendisi, yeri, tiiri, gerektirdigi bilgi diizeyi, amaci, fiziki sartlar, {icret, calisanlar arasi iliskiler,
giivenlik vb. etkenler de memnuniyeti etkileyen 6nemli degiskenler olarak sayilmaktadir. Ote yandan
orgiitsel degiskenleri veya organizasyonel faktorleri orgilitlemek ve yonetmek suretiyle calisan
memnuniyeti artirilabilmektedir. Caliganin meslegi, gorev kimligi, goérevinin 6nemi ve geribildirim
gibi pozitif davranigsal 6geler de calisanlarin memnuniyeti {lizerinde olumlu katkida yapmaktadir
(Sageer, Rafat, & Agarval, 2012, s. 34).

1.2. Cahsan Memnuniyeti ile Performans lliskisi

Calisan memnuniyetinin en O6nemli yansimasi c¢alisan performansinda goriiliir. Calisan
performansinin belirlenmesi i¢in performans degerleme yaklasimi kullanilir. Performans degerleme,
insan kaynaklar1 yonetimi agisindan olduk¢a énemlidir. Performans degerleme sistemi, ¢alisanlarin
kendilerini gbzden gegirmesinde de etkili bir motivasyon kaynagidir. Performans degerleme, orgiit
calisanlarinin etkinlik ve yeterliliklerine iligkin 6nemli bilgiler vermesinin yaninda bu alanlara
yonelik tedbirler alinmasinda da 6nemli bir veri saglar. Ancak etkinlik ve basar1 seviyesini 6lgmek
zor ve karmagik bir siirectir. Zorlugun birinci gerekcesi, degerleme sisteminin bireye yonelik
olmasidir. Diger bir zorluk ise performans veya basari kavramlarinin nesnel olmayisidir.

Performans degerleme sisteminin islerligi bu sistemin seffafligina ve 6l¢iitlerin nesnelligine
baglidir. Bir bagka ifade ile adil olmasidir. Adil ve seffaf bir performans degerleme sistemi, kurum
calisanlarinin memnuniyetini artiracagi gibi, ¢alisanlardan gizlenen ve nesnel dlgiitleri bulunmayan
performans degerleme sistemi, ¢caligsanlar arasinda kugskuya ve memnuniyetsizlige yol agabilmektedir
(Cakmak, 2005, ss 7-8).

Calisgan memnuniyeti ve bagliligina yonelik arastirmalar diinyanin ¢esitli iilkelerinde uzun
zamandan beri yapilmaktadir. Ancak son yillarda kurumlarin ¢alisan memnuniyetine daha fazla
onem verdikleri goriilmektedir. Bugiin pek ¢ok kurum ¢aliganlarinin baglilik ve motivasyon diizeyini
O0lgmek i¢in cesitli arastirma sirketlerine basvurmakta ve farkli memnuniyet &lgekleri
kullanmaktadir. Alanyazina bakildiginda calisan memnuniyetinin Ol¢iilmesine yonelik ¢esitli
calismalar oldugu goriilmektedir. Caligan memnuniyeti 6lgekleri sayesinde memnuniyeti olumlu ya
da olumsuz etkileyen faktorler tespit edilmekte, organizasyonun basarisi i¢in Kkararlar
almabilmektedir. Ancak bu ¢alismalarin genellikle bir igletme yonetimi perspektifiyle yirtitildigi
dikkat ¢ekicidir. Memnuniyetle ilgili temel parametreler ayni1 olmakla birlikte, yliksekogretim
kurumlarinda ¢aligsanlarin memnuniyetinin dl¢iilmesinin daha 6zel bir konu oldugu ileri siiriilebilir.
Tiirkiye’de de yiiksekdgretim kurumlarinda ¢alisan memnuniyetinin 6l¢iilmesi amaciyla birbirinden
farkli anketler ve olgekler kullanilmaktadir. Ancak bu anketlerin ve 6l¢eklerin gegerlik ve giivenirlik
analizleri ¢cogu defa yapilmamaktadir. Kurumsal gelisim a¢isindan onemli olmakla birlikte, elde
edilen sonuglarin giivenirligi ayri bir tartisma konusudur.
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2. Yontem
2.1. Arastirma Deseni ve Orneklem

Bu calisma, Ahi Evran Universitesinin egitim-gretim, arastirma, sosyal kiiltiirel faaliyetler ve
sundugu diger hizmetlerin kalitesinin artirilmasi siirecinde yriittiigli ¢aligmalara veri saglamak
amactyla hazirlanan bir Olgek gelistirme calismasidir. Caligma tarama deseni kullanilarak
gerceklestirilmistir. Calismaya 2016-2017 egitim-6gretim yili bahar doénemde Ahi Evran
Universitesi'nde gorev yapan 342 akademik ve 244 idari personelinden toplam 586 calisan
katilmigtir.

2.2.  Olgek Gelistirme Siirecinin Adimlar1

“Calisan Memnuniyeti Olcegi” gelistirilmesi siirecinde Kamu Y 6netimi, Isletme, Egitim Bilimi
ve Hukuk alanlarindaki uzmanlardan olusan bir kurul olusturulmustur. Bu kurul, 6l¢ek maddelerinin
olusturulmasi, taslak 6l¢egin uygulanmasi, elde edilen verilerin analizi ve yorumlanmasi siirecinde
birlikte calismustir. Olgek gelistirme siirecinde; dlgiilecek niteliklerin belirlenmesi, madde yazimu,
madde havuzunun olusturulmasi, maddelerin gézden gegirilmesi, deneme formunun olusturulmast,
pilot uygulamanin yapilmas1 ve elde edilen verilerin analizi adimlar1 takip edilmistir. Olgek
maddelerinin yazimina baglanmadan arastirmacilar tarafindan literatiir taramasi yapilarak diger
memnuniyet dl¢ekleri incelenmistir. Daha sonra iiniversitenin kalite giivencesi yonetmeliginde yer
alan kalite gostergeleri esas alinarak yeni bir memnuniyet 6lgeginin hazirlanmasina karar verilmistir.

Olgek gelistirme siirecinde arastirmacilar tarafindan 6lgegin amaci ve kapsamina karar verilmis,
daha sonra Olgekte yer almasi gereken boyutlar iizerinde tartigma yuriitilmiistiir. Tartismalar
sonucunda olgekte calisma ortamindan memnuniyet, aidiyet, iletisim, yenilik ve kalite, bireysel ve
mesleki gelisim ve sosyal kiiltiirel imkanlar boyutlarinin yer almasi konusunda fikir birligine
varilmstir.

Olgekte yer alacak boyutlar belirlendikten sonra arastirmacilar tarafindan bu boyutlara iliskin
olarak maddeler onerilmis ve ilgili boyut altina yazilarak bir madde havuzu olusturulmustur. Madde
havuzunda yer alan ciimleler daha sonra tek tek ele alinarak incelenmis, benzer maddeler
birlestirilmis ve ilgisiz oldugu diistiniilen maddeler ¢ikartilarak taslak 6lgek olusturulmustur. Daha
sonra taslak dlgekteki her bir madde anlam ve dil bilgisi agisindan incelenmis ve gerekli diizeltmeler
yapilmistir.

Taslak dlgekte, ¢aligma ortamindan memnuniyetle ilgili 10, aidiyetle ilgili 4, iletisimle ilgili 6,
yenilik ve kalite ile ilgili 8, bireysel ve mesleki gelisimle ilgili 6 ve sosyal kiiltiirel imkanlar boyutla
ilgili 6 olmak tizere toplam 40 madde yer almistir. Maddelerin 6l¢iilmesinde “hi¢ katilmiyorum” ile
“tamamen katiliyorum” araliginda 5°1i Likert tipinde bir skala kullanilmustir.

2.3.Veri Toplama Siireci ve Verilerin Analizi

Taslak Olgek, elektronik formata doniistiiriilerek  katilimcilarin - ¢evrimigi  olarak
doldurabilecekleri hale getirilmistir. Cevrimi¢i form, tiim ¢alisanlara e-posta, yoluyla iletilmistir.
Calismaya katilim tamamiyla goniilliilik esasma dayali olup, calisanlar taslak Glgegi doldurma
konusunda zorunlu tutulmamistir. Hazirlanan formda 6lgek maddeleri disinda gorev yapilan birim,
cinsiyet ve kidem gibi demografik ozelliklere yonelik sorulara yer verilmis olup, katilimcinin
kimligini belli edecek herhangi bir bilgi istenmemistir.

Elde edilen ham veriler SPSS programina aktarilmis ve dncelikli olarak eksik veri analizi, aykiri
deger analizi, normallik ve dogrusallik analizleri yapilarak, veri temizleme islemi yapilmistir.
Mevcut veri setinde eksik veri sayisimin yiizde birin altinda olmasi nedeniyle eksik verilerin yerine
madde diizeyinde ortalama deger atanmustir (Tabachnick ve Fidell, 2007). Veri temizleme isleminin
ardindan 6lgegin yap1 gegerliligini kontrol etmek amaciyla madde ve faktor analizleri yapilmustir.
Olgek gelistirme amaciyla yapilan ¢alismada agimlayici ve dogrulayici faktor analizleri yapilmistir.
Agimlayict faktér analizinin ardindan her bir boyut i¢in Cronbach Alfa degerleri hesaplanarak
giivenirlik analizleri yapilmistir.
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3. Bulgular

Bu bolimde olgege iliskin acimlayici faktor analizleri yapilarak tablolastirilmis ve
yorumlanmustir.

Ac¢imlayic1 Faktor Analizi

Calisan memnuniyet Olgegi gelistirmek amaciyla, 342’°si akademik ve 244’ idari personel
olmak iizere toplam 586 iiniversite ¢alisanindan veri toplanmistir. Elde edilen verilerin faktor analizi
icin uygun olup olmadigimni incelemek amaciyla oncelikle Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett
Kiiresellik Testi yapilmis (Biiyiikoztiirk, 2010), sonuglari asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 1: KMO ve Barlett Testi Sonuclari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uyum Olgiisii ,958

X2 16061,626
Bartlett Kiiresellik Testi df 561
p ,000

Tablo 1 incelendiginde, KMO degerinin 1’e yakin oldugu goriilmektedir. KMO degerinin faktor
analizi yapilmasi i¢in uygun oldugu anlagilmaktadir (Pallant, 2005). Barlett testi sonuglarinin da
istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (x2=16061, p <0,001). KMO ve Barlett testi
sonuclar1 birlikte degerlendirildiginde, verilerin ¢cok degiskenli normal bir dagilima sahip oldugu
soylenebilir (Sencan, 2005). Olcegin faktor analizi igin uygun oldugu belirlendikten sonra, kag
faktorden olustugunun belirlenmesi i¢in dlgek d6zdeger ¢izgi (ScreePlot) grafigine bakilmustir.
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Bilesenler
Sekil 1. Olcegin Ozdeger Cizgi (ScreePlot) Grafigi
Yukarida verilen 6zdeger ¢izgi (ScreePlot) grafigi incelendiginde, 6zdegeri 1’den biiyiik olan
bes bilesenin bulundugu goriilmektedir. Grafikte ayrica bes dik kirilma oldugu gortilmekte, 6lgegin

bes faktdrden olustuguna iliskin varsayimi giliglendirmektedir. Bu faktorlerin 6zdegerleri ve her
faktoriin agikladig1 varyans ylizdeleri asagidaki tabloda verilmistir.
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Tablo 2: Calisan Memnuniyet Olgegine Iliskin Ozdeger ve Aciklanan Varyans Yiizdesi Sonuglart

Faktor Ozdeger Varyans Yiizdesi (%)
Faktorl 15,966 46,959
Faktor2 2,769 8,145
Faktor3 1,858 5,466
Faktor4 1,394 4,100
Faktor 5 1,133 3,333
Toplam 68,003

Calisan Memnuniyet Olgegine iliskin 6zdeger ve agiklanan varyans yiizdesi Sonuglari
incelendiginde, birinci faktoriin 6zdegerinin 15,966, ikinci faktoriin 6zdegerinin 2,769, ii¢lincii
faktoriin 6zdegerinin 1,858, dordiincii faktoriin 6zdegerinin 1,394 ve besinci faktoriin 6zdegerinin
1,133 oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gére 6zdegeri 1 den biiyiik madde gruplarinin birer faktor
olarak almmasinin uygun olduguna karar verilmistir. Ayrica bu bes faktdriin birlikte Slgcek
varyansinin toplam %68.003’linti acikladigi goriilmektedir. Faktorlerin acikladigi varyanslar ve
Ozdeger ¢izgi grafigi birlikte degerlendirildiginde, Olcegin bas faktorlii bir yapr igerdigi
goriilmektedir.

Tablo 3: Calisan Memnuniyet Olgeginin Acimlayict Faktor Analizi Sonuglar

Mad Yeni Dondiiriilmiis Bilesenler Faktor Yiik Degerleri Diizeltilmis
Faktor Adi No M g Rk Fak3  Faké Faks Madde Toplam
No Korelasyon
Co3 ,816 ,195 ,086 ,089 ,098 ,624
Cob ,791 ,160 ,193 ,072 ,270 ,687
Co5 ,780 ,127 ,160 ,053 ,331 ,661
Col ,748 ,195 ,278 ,093 ,136 ,691
Calisma Co2 ,685 ,163 ,405 ,161 ,180 741
Ortamindan 11 ,628 ,193 413 ,164 ,269 ,633
Memnuniyet CO4 ,623 ,358 171 221 -,095 , 764
Co8 ,599 314 312 ,261 ,179 ,719
12 ,532 ,360 ,301 ,262 ,202 ,495
Co10 ,483 ,270 ,379 ,288 174 ,755
Co7 422 ,300 -,056 ,348 ,095 ,749
Y7 ,238 ,760 ,268 ,229 ,004 ,682
Y5 ,175 745 ,186 ,104 ,322 ,643
Yenilik Y8 ,310 744 ,230 ,184 ,085 ,703
Degisim ve Y6 ,199 137 ,188 ,131 ,250 ,646
Kalite Y4 ,349 ,651 ,294 277 ,080 ,752
Y1 ,239 ,644 ,315 ,135 ,316 ,701
Y2 ,250 ,611 ,380 ,194 ,305 , 746
G6 ,337 ,209 154 ,212 ,075 ,719
Mesleki ve G5 ,322 ,213 ,7136 ,203 ,109 712
Bireysel G4 ,175 ,361 ,685 ,230 ,136 ,696
Gelisim Gl ,388 ,309 ,678 ,240 ,110 ,786
G3 ,078 ,348 ,550 ,210 ,220 ,587
G2 ,340 ,362 ,546 324 ,089 , 752
S3 ,074 ,101 ,130 ,823 ,064 464
Sosyal ve S5 ,164 ,101 ,264 77 ,041 479
Kiiltiirel S1 ,103 ,032 ,208 ,758 ,022 ,485
Imkanlar S4 ,161 ,154 ,353 ,730 ,080 ,629
S2 ,125 ,269 -,044 714 ,115 ,572
S6 ,097 ,185 ,141 ,609 ,089 ,458
A3 172 ,221 ,052 ,097 779 ,672
A2 521 ,175 117 ,053 ,644 ,607
Aidiyet Al ,322 312 277 ,165 ,609 ,462
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Ad 411 ,268 ,391 ,158 573 742
Fak1 Fak2 Fak3 Fak4 Fak5
Aciklanan Varyans (%) 46,959 8,145 5,466 4,100 3,333
Toplam 68,003

Tablo 3’te agimlayici faktor analizi kapsaminda dondiiriilmiis bilesenler analizi (varimax
component analysis) ve diizeltilmis madde toplam korelasyonlarina (corrected item total corelation)
iligkin sonuglar goriilmektedir. A¢imlayici faktdr analizi sonuglart incelendiginde, dondiiriilmiis
faktor ylik degerlerinin, her faktor icin oldukga yiiksek oldugu ve bu haliyle 6lgekte binisik yiik
olmadigi goriilmektedir. Ayrica her faktérde toplanan maddelerin kavramsal olarak da uyumlu
oldugu anlagilmaktadir. Taslak 6lgekte 11. ve 12.madde olarak kodlanan ve madde yazim agamasinda
iletisim boyutunda degerlendirilen iki maddenin bes faktorlii yapi igerisinde ¢alisma ortamindan
memnuniyet faktorii altinda degerlendirilebilecegine karar verilmistir. Madde toplam korelasyonu
siitunundaki degerler incelendiginde, en diisiik korelasyonunun 0.458 ile Sosyal ve Kiiltiirel imkanlar
faktorii iginde yer alan 6. maddede oldugu goriilmistiir. Analiz sonuglar incelendiginde, madde
toplam korelasyon degerlerinin minimum kriter olan 0.20’nin iizerinde oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 4: Calisan Memnuniyet Olgeginin ve Faktorlerinin Cronbach Alpha Katsayilart

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5
Calisma . e Mesleki ve  Sosyal ve
Ortamindan Yemhl:(DIe_;glslm Bireysel Kiiltiirel Aidiyet Toplam
Memnuniyet ve ralite Gelisim  Imkanlar
Cronbach
Alpha ,933 ,929 ,910 ,875 ,855 ,963
Katsayist
Madde Sayis1 11 7 6 6 4 34

Calisan Memnuniyet Olceginin ve faktorlerinin Cronbach Alpha Katsayilari incelendiginde,
Olcegin biitiiniiniin 0.963 Cronbach Alpha katsayisina sahip oldugu goriilmektedir. Calisma
Ortamindan Memnuniyet faktoriiniin 0.933, Yenilik Degigsim ve Kalite faktoriiniin 0.929, Mesleki ve
Bireysel Gelisim faktoriiniin 0.910, Sosyal ve Kiiltiirel Imkanlar faktoriiniin 0.875 ve Aidiyet
faktoriiniin  0.855 Cronbach Alpha katsayisina sahip oldugu belirlenmistir. Boylece 6lgegin
biitiiniiniin ve dl¢egi olusturan alt faktorlerin Cronbach Alpha katsayilarinin oldukea iyi diizeylerde
oldugu gorilmektedir.

Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar:

Bes faktorden olusan 34 maddelik 6lgek iizerinde Amos 25 programi kullanilarak dogrulayict
faktor analizi (DFA) yapilmistir. DFA’dan elde edilen uyum indeksleri asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 5: DFA'dan elde edilen uyum indeksleri

incglenen Uy'um fyi Uyum Kriteri Kabul Edilgbil_ir DFA'dan_EIde Edi!en Uyum
Indeksleri Uyum Kriteri Indeksleri
C2/DF! 0<c2/df <2 2<c2/df <5 3.285
pvalue
RMSEA? 0<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.08 0.062
SRMR? 0<SRMR<0.05 0.05<SRMR<0.10 0.062
AGFFP 0.90 < AGFI <1.00 0.85< AGFI <0.90 0.805
GFI* 0.95<GFI <£1.00 0.90<GFI <£0.95 0.835
CFI* 0.95<CFI <1.00 0.90<CFI <0.95 0.927
NFI* 0.95< NFI <1.00 0.90 < NFI <0.95 0.899
NNFI(TLI)* 0.95< NNFI(TLI)<1.00  0.90 < NNFI(TLI)<0.95 0.919
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RFI4 0.90 <RFI <1.00 0.85<RFI <0.90 0.888
PGFI® 0.95< PNFI <1.00 0.50 < PNFI <0.95 0.707
PNFI6 0.95< PGFI <1.00 0.50< PGFI <0.95 0.808

Y(Munro, 2005), 2(Browne ve Cudeck, 1993), 3(Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003), 4(Baumgartner ve Homburg,
1996; Bentler, 1980; Bentler ve Bonett, 1980; Marsh, Hau, Artelt, Baumert & Peschar, 2006), 5(Meyers,
Gamst,&Guarino, 2006), 8(Hu ve Bentler, 1999)

DFA'dan elde edilen uyum indeksleri incelendiginde, C2/DF degerinin 5’den kiigiik oldugu
goriilmektedir. Munro (2005), bu degerin 2 den kiiciik olmas1 gerektigini, ancak 3 ila 5 arasinda
olmas1 durumunun da kabul edilebilir bir deger oldugunu belirtmektedir. Ote yandan Browne ve
Cudeck, (1993)’1n yaklasimlari temel alindiginda, RMSEA ve SRMR degerlerinin de kabul edilebilir
araliklarda oldugu goriilmektedir. DFA analizinde CFI, NFI, NNFI (TLI), RFI, PGFI ve PNFI
degerlerinin de kabul edilebilir sinirlarda oldugu tespit edilmistir.

Tabloda 5’te goriildiigii tizere, AGFI ve GFI uyum indekslerinin kabul edilebilir sinirlara
yaklastig1, ancak istenen seviyede olmadig1 goriilmektedir. Olgek gelistirme amagli bircok ¢alismada
GFI degerinin istenilen seviyede olmadig1 ve bu durumda incelenen yapisinin diger uyum indeksleri
ile bir biitiin olarak degerlendirilmesi gerektigi belirtilmistir (Capik, 2014; Ilhan ve Cetin, 2014).
Calismalarin bir kisminda da arastirmacilarin GFI ve AGFI indekslerini rapor etmeye gerek
gormedikleri ifade edilmektedir. Bu itibarla, dogrulayici faktor analizlerinde hangi uyum
indekslerinin rapor edilmesi gerektigine yonelik olarak arastirmacilar arasinda goriis birliginin
bulunmadigi anlagilmaktadir. Munro (2005) da bu uyum indekslerinden hangilerinin standart kabul
edilecegi konusunda bir uzlaginin olmadig: belirtilmektedir.

Sekil 2. DFA uygulanan bes faktorlii 6l¢ek yapisi regresyon degerleri
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AMOS programinda iretilen Olgek diyagramina bakildiginda, elde edilen regresyon
katsayilariin anlamli oldugu ve modelin dogrulandig1 anlagilmaktadir. Model incelendiginde, e3-
e4, e3-e10, el7-e18, el4-elb, el5-el6, el3-e16, el2-e13, e26-e29, e27-e28, e19-e21 ve e20-e21
arasinda 11 adet modifikasyon amacli korelasyon kuruldugu gériilmektedir. Orneklemin madde
sayisinin yaklagik 15 kati biiyiikliikte oldugu, DFA yapilan 6lgek maddesinin 34 oldugu gz 6niine
alindiginda, modifikasyon yapilan yol sayilarinin makul bir seviyede oldugu goériilmektedir. Bununla
birlikte, yapilan modifikasyonlarin faktorlerinin kendi iglerinde oldugundan kavramsal agidan iliskili
oldugu anlagilmaktadir.

Sonug ve Tartisma

Bir egitim kurumu olarak Universitelerin Kalitesi, calisanlarinin kurumsal aidiyeti ve kurumdan
duydugu memnuniyetle de yakindan iliskilidir. 2015 yilinda Yiiksek Ogretim Kurumu (YOK)
tarafindan ¢ikarilan Yiksekogretim Kalite Giivencesi Yonetmeligi, tiniversitelere belirli kalite
standartlarina ulagma yikimliligii getirmistir. Bu kapsamda ¢alisanlarin memnuniyet diizeyi bir
kalite gOstergesi olarak kabul edilmektedir (Aktan, 2007). Zira ¢alisan memnuniyetinin yiiksek
olmasi, iyi isleyen bir kurumsal yapiya isaret ettigi gibi aidiyet duygusunun, ¢aligma barisinin,
iletisimin giiclii olduguna da isaret etmektedir. Kurum g¢alisanlarinin memnuniyeti, kurumsal gelisim
acisindan 6nemli bir gosterge oldugu kadar nitelikli personel igin de 6nemli bir tercih kriteridir. Hali
hazirda Tiirkiye’de Universiteler tarafindan gerek 6grenci gerekse calisanlarma yénelik gesitli
memnuniyet aragtirmalar1 yapilmaktadir. Alan yazina bakildiginda da birbirinden farkli memnuniyet
anketleri kullanildig1 gériilmektedir. Ancak arastirma grubu tarafindan literatiir taramas1 yoluyla elde
edilen anket ve oOlgeklerin incelenmesi sonucunda, bazi zayifliklar icerdigi ve yiliksekdgretim
kurumlarindaki ¢alisanlarin  memnuniyetini saglikli  bigimde o6lgecek nitelikte olmadigi
degerlendirilmistir. Oysa sonuglari bakimindan énemli goriilen memnuniyetin 6l¢iilmesinde daha
giivenilir araglara ihtiya¢ bulunmaktadir. Iste bu ihtiyaci karsilamak amaciyla yiiriitiilen bu ¢alisma,
Universitelerde ¢alisan memnuniyetini lgmede kullanilabilecek gegerli ve giivenilir bir memnuniyet
Olgegi gelistirmeyi hedeflemistir. Bu kapsamda yiirttillen ¢alisma neticesinde, asagida analiz
sonugclar1 ve genel 6zellikleri belirtilen bir ¢alisan memnuniyet dlcegi gelistirilmistir.

Baslangicta alti faktorlii olarak diisiiniilen ve 40 maddeden olusan taslak Glgek igin dncelikle
acimlayici faktor analizi (AFA) yapilmustir. Yapilan analiz sonucunda 6 maddeden olusan ve iletisim
boyutu olarak nitelendirilen faktoriin disiintildiigii gibi 6lgekte ayr1 bir boyut olusturmadig,
maddelerin bir kisminin binigik bir kisminin ise ¢alisma ortami boyutunda yer aldig1 goriilmiistiir.
Bu sonuglarin ortaya g¢ikmasinda 6lgegin uygulandigi grubun akademik ve idari personelden
olugmas1 ve grubun bu boyuta iliskin yaklasimlarindaki farkliliktan kaynaklandig: diistintilmektedir.
Esasen bu tiir 6l¢ek gelistirme galigmalarinda maddelerin diisiiniilenden farkli boyutlara dagilmalari
olagan bir durumdur.

Agimlayici faktor analizi bulgularindan elde edilen Cronbach Alpha katsayilarinin incelenmesi
sonucunda 6lcegin bes faktorlii ve 34 maddeden olusan bir yap1 icerdigi, dlgegin biitiiniiniin 0.963
Cronbach Alpha katsayisina sahip oldugu goriilmiistiir. Boyutlar agisindan bakildiginda ise Calisma
Ortamindan Memnuniyet boyutunun 0.933, Yenilik Degisim ve Kalite boyutunun 0.929, Mesleki ve
Bireysel Gelisim boyutunun 0.910, Sosyal ve Kiiltiirel Imkanlar boyutunun 0.875 ve Aidiyet
boyutunun 0.855 Cronbach Alpha katsayisina sahip oldugu belirlenmistir. Boylece olgegin
biitiiniiniin ve dl¢egi olusturan alt faktorlerin Cronbach Alpha katsayilarinin oldukea iyi diizeylerde
oldugu gorilmiistiir.

Acgimlayici faktor analizi kapsaminda dondiiriilmiis bilesenler analizi (varimax component
analysis) ve diizeltilmis madde toplam korelasyonlarina (corrected item total corelation) iliskin
sonuclara agisindan da faktor yiik degerlerinin, her faktdr i¢in oldukea yiiksek oldugu ve bu haliyle
6lcekte binisik yiik olmadigi goriilmiistiir. Ayrica her faktdrde toplanan maddelerin kavramsal olarak
da uyumlu oldugu anlasilmistir. Madde toplam korelasyonu agisindan bakildiginda ise en diisiik
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korelasyonunun 0.458 ile Sosyal ve Kiiltiirel imkanlar faktérii iginde yer alan 6. maddede oldugu
ancak minimum deger olan 0.20’nin tizerinde oldugu anlasilmustir.

Ikinci asamada ise dlgegin uyumlu bir model olusturup olusturmadig: incelenmis, bu amacla
dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. DFA sonucunda elde edilen uyum degerlerinin
genellikle kabul edilebilir araliklarda oldugu gozlenmistir. Ote yandan AFA ve DFA sonuglari
birlikte degerlendirildiginde, calisan memnuniyet 6l¢eginin, iiniversitelerdeki akademik ve idari
personelin memnuniyet diizeyini 6lgmek igin gegerli ve giivenilir bir 6lgek oldugu sonucuna
ulagtlmisgtir.

Sonug olarak, gerek agimlayici faktor analizi gerekse dogrulayici faktor analizi bulgulari, bu
calismanin T{niversitelerde akademik ve idari personelin memnuniyet diizeylerini O6l¢mede
kullanilabilecek nitelikte oldugunu gostermistir. Bu &zelligi nedeniyle, c¢alisan memnuniyeti
amactyla kullanilmakta olan anketlerinde gozlemlenen zayifliklari giderecek niteliktedir. Gelistirilen
Olcegin literatiire 6nemli katki saglamasi ve kalite arayisindaki yiiksekogretim kurumlari tarafindan
kullanilan ve referans gosterilen bir 6l¢ek olarak kendine yer bulmasi umulmaktadir.
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EK
CALISAN MEMNUNIYET OLCEGI
CO1 | Yaptigim gorev ile ilgili bireysel karar verebilmem i¢in imkan taninmaktadir.
CO2 | Caliganlar arasinda firsat esitligi saglanmaktadir.
<ZC CO3 | Birimdeki ¢alisanlar arasinda uyum ve is birligi bulunmaktadir.
% . | CO4 | Farkh birimler arasinda uyum ve is birligi bulunmaktadir.
% E COS5 | Calistigim birimde huzurlu bir ortam bulunmaktadir.
E % CO6 Cah_s‘uglm biri_m yoneticileri ¢alisanlarin motivasyonlarini arttirici yaklagim
oz sergilemektedir.
g E CO7 | Calisma ortaminin fiziksel imkanlar1 yeterlidir.
2 = | CO8 | (niversitemizde calisanlarin uyum / oryantasyonlarina 6nem verilmektedir.
g C010 | Calisanlarin talep / islemleri zamaninda sonuglandirilmaktadir.
11 Y oneticiler ve ¢alisanlar arasinda saglikli bir iletisim bulunmaktadir.
12 Universitemizde ¢alisanlar arasinda saglikl bir iletisim bulunmaktadir.
'y Al Kendimi Ahi Evran Universitesi ailesinin bir parcasi olarak goriiriim.
g A2 Bulundugum birimde ¢aligmaktan mutluyum.
é A3 Kurumum i¢in fedakarlikta bulunurum.
< A4 Ahi Evran Universitesinde calismay1 baskalarina tavsiye ederim.
L;] Y1 Universitemizde yenilik ve gelisimi saglamaya yonelik bir politika izlenmektedir.
E Y2 Universitemizde yenilik ve gelismeler takip edilmektedir.
;g E Y4 Universitemizdeki yenilik ve degisimler ¢alisanlar tarafindan benimsenmektedir.
E 3 | Y5 Universitemizde kalite calismalar yiiriitiilmektedir
.En g Y6 Universitemiz calisanlar1 kalite ¢alismalar1 konusunda bilgilendirilmektedir.
% Y7 Universitemizdeki kalite faaliyetleri, calisanlar tarafindan benimsenmektedir.
. Y8 Universitemiz calisanlar1 kalite siireglerine katki saglamaktadur.
= Gl Universitemizde ¢alisanlarm bireysel / mesleki gelisimleri desteklenmektedir.
E CZJ~ G2 Calisanlarin bireysel / mesleki gelisimlerini saglamaya yonelik egitim hizmetleri
g 5 sunulmaktadir.
= 9 G3 Akademik personelin bilimsel etkinliklere katilim1 desteklenmektedir.
E é G4 Bilimsel etkinlikleri destekleme konusunda adaletli davranilmaktadir.
m 4 G5 Calisanlarin unvan degisimi / gorevde yiikselmelerine imkan taninmaktadir.
= | G6 Calisanlarin atama ve yiikselmelerinde liyakat esas alinmaktadir.
S1 Universitemizde galisanlarin giinliik ihtiyaglarina yonelik hizmetler (banka, kirtasiye,
kafeterya, kuafor vb.) bulunmaktadir.
g d g S2 Universitemizin sundugu yemekhane hizmetleri yeterlidir.
<—(| ,% = S3 Universitemizde bulunan kantinlerin hizmetleri yeterlidir.
5 S S4 Universitemizde ¢alisanlara yonelik kiiltiirel ve sanatsal etkinlikler
8 ‘a ‘ (.i.ﬁzenlenmektedir.
S5 Universitemizde ¢alisanlarin kullanacagi sosyal ve sportif tesisler yeterlidir.
S6 Universitemiz kampiislerinde sunulan giivenlik hizmetleri yeterlidir.
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