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IS HAYATINDA MiKROAGRESYON: BiR OLCEK GELISTIRME CALISMASI
Giilnaz KILIC OZKAYNAR"®

Arastirma Makalesi
(074
Mikroagresyon, ¢ogu zaman fark edilmeyen ancak calisanlarin psikolojik iyi olusunu, aidiyet
duygusunu, orgiitsel bagliligini ve performansini olumsuz etkileyebilen 6nemli bir faktordiir. Bu
caligmanin amaci, ¢alisanlarin ig hayatinda maruz kaldiklar1 mikroagresyonlari 6l¢mek iizere gegerli ve
giivenilir bir 6lgek gelistirmektir. Bu dogrultuda oncelikle ilgili alan yazin taranarak 25 maddelik bir
madde havuzu olusturulmustur. Kapsam gecerliligi siirecinin ardindan madde sayisi 18’e indirilmistir.
Olgegin faktor yapisini belirlemek amaciyla hizmet sektoriinde ¢alisan 328 kisiden elde edilen verilerle
Aciklayicr Faktor Analizi yapilmis ve mikroagresyonun ii¢ boyutlu (mikro saldir1, mikro hakaret, mikro
gecersizlestirme) bir yapi icinde 10 maddelik nihai form olusturulmustur. Daha sonra 413 hizmet sektorii
caliganindan toplanan verilerle Dogrulayici Faktor Analizi gerceklestirilmistir. Cronbach’s Alpha ve
birlesik gilivenirlik katsayilarinin kabul edilebilir sinirlarin tizerinde bulunmasi 6lgegin i¢ tutarliliginin
yiiksek oldugunu gostermektedir. Gelistirilen Is Hayatinda Mikroagresyon Olgegi, ulusal alan yazinda
Ozellikle hizmet sektorii baglaminda mikroagresyonu nicel olarak 6lgmeye yonelik Olcek eksikligini
gidermeye katki sunmaktadir. Boylelikle 6lgek hem mikroagresyonun orgiitsel sonuglarla iligkisinin
incelenebilmesi icin bir temel olusturmakta hem de hizmet sektoriindeki insan kaynaklar1 yoneticilerine

caligma ortamlarint degerlendirme ve kapsayici orgiit kiiltliri olugturma siireclerinde kullanilabilecek
bir ara¢ sunmaktadir.
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MICROAGGRESSION IN THE WORKPLACE: A SCALE DEVELOPMENT STUDY
Research Article
ABSTRACT

Microaggression is an important factor that often goes unnoticed but can negatively affect employees'
psychological well-being, sense of belonging, organizational commitment, and performance. The aim
of this study is to develop a valid and reliable scale to measure the microaggressions employees are
exposed to in their work life. To this end, a pool of 25 items was first created by reviewing the relevant
literature. Following the content validity process, the number of items was reduced to 18. To determine
the factor structure of the scale, Exploratory Factor Analysis was performed using data obtained from
328 service sector employees, and a final 10-item form was created within a three-dimensional structure
(micro-attack, micro-insult, micro-invalidation) of microaggression. Subsequently, Confirmatory Factor
Analysis was performed using data collected from 413 service sector employees. Cronbach's Alpha and
composite reliability coefficients were above acceptable limits, indicating high internal consistency of
the scale. The developed Microaggression in the Workplace Scale contributes to addressing the lack of
scales for quantitatively measuring microaggression, particularly in the context of the service sector, in
the national literature. Thus, the scale both provides a basis for examining the relationship between
microaggression and organizational outcomes and offers human resources managers in the service sector
a tool that can be used in the processes of evaluating their work environments and creating an inclusive
organizational culture.

Keywords: Microaggression, Organizational Culture, Scale Development, Human Resource
Management, Work Life
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1. GIRIS

Is hayatinda mikroagresyon calisanlarin 1k, cinsiyet, etnik kdken, dini inang veya diger
ozelliklerine dayali olarak maruz kaldiklar1, giindelik yasamda genellikle fark edilmeyen ancak
zamanla birikerek ciddi zararlara yol acan incitici eylemler olarak agiklanmaktadir (Sue ve
Spanierman, 2020). Bu eylemler, agik ve dogrudan ayrimciliktan farkli olarak cogunlukla 6rtiik
ve kirict mesajlar igeren bir iletisim bigimi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Mikroagresyonun is
yasamindaki 6nemi, ¢alisanlarin psikolojik iyi olusu, orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans
gibi orgiitsel sonuclart dogrudan etkilemesinden kaynaklanmaktadir (Nadal vd., 2014). Yapilan
arastirmalar, mikroagresyona maruz kalan c¢alisanlarda tiikenmislik, stres, kaygi, depresyon ve
diisiik benlik saygis1 gibi olumsuz psikolojik sonuglarin ortaya ¢iktigini gostermektedir. Ayrica
bu durum calisanlarin kurumsal aidiyet hissini zedeleyerek isten ayrilma niyetini artirmakta ve
orgiitsel verimlilik kaybina neden olmaktadir (Ozkaynar, 2025). Dolayisiyla mikroagresyonun
is yasaminda Olclilmesi ve anlagilmasi orglitlerde saglikli ¢alisma ortamlarinin olusturulmasi
acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Hizmet sektorii, mal liretmeyen ancak insanlarin hayatini kolaylastiran turizm, finans, egitim,
saglik, ulagim, iletisim ve eglence gibi farkli alanlarda dogrudan fayda ve deneyim saglayan
ekonomik faaliyetlerin biitiiniidiir (Sakarya ve Ipek, 2024). Bu sektdriin dogasinda yer alan
yogun insan etkilesimi, yiiz yiize iletisim, miisteri iliskileri ve hiyerarsik gii¢ farkliliklar1 gibi
faktorler mikroagresyonun hem caligsanlar aras1 hem de miisteri iliskilerinde farkli bigimlerde
tezahlir etmesine zemin hazirlamaktadir (Deitch vd., 2003; Lewis vd., 2016). Yapilan
aragtirmalar calisanlarin &zellikle cinsiyet, etnik kdken ve sosyo-ekonomik degiskenlerine
cergevesinde mikroagresyonlara siklikla maruz kaldiklarin1 gdstermektedir. Nitekim hizmet
sektoriintin farkli kollarinda gorev yapan calisanlarin is yerinde mikroagresyon yasadigina
dikkat ¢eken caligsmalar alan yazinda dikkat ¢cekmektedir (Archuleta vd., 2024; Lim ve Im,
2023; Louis vd., 2016).

Tiirkiye baglaminda ise hizmet sektori, toplam istihdamin yaklasik %58'ini olusturmasi ve
farkl1 sosyo-kiiltiirel gegmislere sahip ¢alisanlari bir araya getiren dinamik yapis1 (TUIK, 2025)
sebebiyle mikroagresyonun incelenmesi i¢in onemli bir arastirma alani sunmaktadir. Bu
nedenle hizmet sektoriinde mikroagresyonun oOl¢lilmesi, sektdrel sorunlarin anlasilmast ve
¢oziim Onerilerinin gelistirilmesinin bir ihtiya¢ oldugu diistiniilmektedir. Ayrica farkli sosyo-
ekonomik, kiiltiirel ve demografik 6zelliklere sahip bireyleri bir araya getiren heterojen sektorel
yapi, mikroagresyonun farkli boyutlarda ortaya ¢ikma olasiligini artirmaktadir. Bunun yaninda
hizmet sektorii ¢alisanlarinin hem orgiit i¢inde hem de miisterilerle siirekli etkilesim halinde
olmas1 mikroagresyon tiirlerinin ¢esitli degiskenler kapsaminda incelenebilmesine imkéan
tanimaktadir (DeCuir-Gunby ve Gunby, 2016).

Bu aragtirmanin temel amaci Sue ve digerlerinin (2007) kuramsal ¢ergevesi dogrultusunda is
yasaminda mikroagresyonu mikro saldiri, mikro hakaret ve mikro gecersizlestirme olmak {izere
lic temel boyutta dl¢ebilen gegerli ve giivenilir bir 6l¢ek gelistirmektir. Alan yazin tarandiginda
gelistirilen Olgeklerin konunun sosyolojik bir boyutu olan 1rke¢ilik perspektifinden ele aldigi
goriilmektedir (Huynh, 2012; Kanter vd., 2020; Keum vd., 2018; Mekawi ve Todd, 2018;
Mercer vd., 2011; Nadal, 2011; Ozmen vd., 2022; Torres-Harding vd.,2012; Williams vd.,
2021). Bu sebeple mikroagresyonun is hayatindaki diizeyini tespit edebilen bir 6lgege ihtiyag
duyuldugu anlagilmaktadir. Alan yazindaki bu boslugun doldurulmasina katki sunacak bir 6lgek
gelistirilmek istenilmistir. Bu baglamda hizmet sektoriinde gérev yapan ¢alisanlar ile yapilan
pilot ve ana uygulama sonucunda is hayatinda mikroagresyon Olgegi gelistirilmistir.
Arastirmada, gelistirilen o6l¢egin kuramsal modele uygun bir faktdr yapisi sergileyip
sergilemedigini ve psikometrik Ozelliklerinin kabul edilebilir diizeyde olup olmadigim
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degerlendirilmistir. Bu dogrultuda gelistirilen bu 6l¢egin mikroagresyon literatiiriine katki
sunacagi diisiiniilmektedir. Diger taraftan bu 6lgegin isletme yoneticilerine ve insan kaynaklari
sorumlularina ¢alisma ortamindaki mikroagresyon diizeylerini degerlendirme, sorun alanlarini
belirleme ve kapsayici kurumsal politikalar gelistirme siireglerinde kolaylik saglayacagi
diistiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Mikroagresyon etimolojik olarak Yunanca kokenli "mikro" (kiicliik) on eki ile Latince
"aggressio" (saldir1) kokiinden tiireyen "agresyon" kelimesinin birlesiminden olusmaktadir
(Spencer, 2017). Kavram ilk kez psikiyatrist Pierce tarafindan Amerika’da yasayan Afrikal
ogrencilerin maruz kaldiklar1 dolayli ve ¢ogu zaman kasitsiz ayrimcilik igeren davranislari
tanimlamak amaciyla kullanilmistir (Pierce, 1974). Pierce, bu terimi segerken ag¢ik ve dogrudan
ayrimcilik iceren makroagresyon ile giindelik yasamda siklikla tekrarlanan ancak bireysel
diizeyde kiiclik ve Onemsiz gibi goriilen asagilayict mesajlar arasindaki kavramsal ayrimi
vurgulamayr amaclamistir (Sue, 2010). Bu davraniglarin yalmizca bireyi kiiglik 6lcekte
etkilemedigi, zamanla birikerek dnemli derecede zararlara yol agtigina dikkat c¢ekilmektedir
(Nadal, 2011). Sue ve digerlerinin (2007) katkilartyla kavram, yalnmizca irka dayali degil
cinsiyet, calisma hayati, engellilik gibi farkli toplumsal kimlik kategorilerini de icerecek
bigimde genisletilmistir (Ozkaynar, 2025). Bu dogrultuda mikroagresyon kavrami psikoloji,
sosyoloji ve egitim bilimleri gibi ¢esitli disiplinlerde yaygin bigimde kullanilmaya baglanmistir.

Mikroagresyon bireylerin 1rk, cinsiyet, cinsel yonelim, dini inang, yetenek veya engellilik
durumu gibi kimlik 6zelliklerine dayali olarak maruz kaldiklari, giindelik yasamda siklikla fark
edilmeyen, kisa siireli sozlii, davranigsal ya da cevresel nitelikteki incitici eylemler olarak
tanimlanmaktadir (Sue vd., 2007). Bu eylemler, failleri tarafindan her zaman bilingli veya kotii
niyetli bir sekilde gerceklestirilmese de hedef olan kisiler iizerinde olumsuz etkiler
yaratabilmektedir (Williams vd., 2021). Literatiirde mikroagresyon, agik ve dogrudan
ayrimciliktan farkli olarak cogunlukla iyi niyet izlenimi altinda sunulan, ancak ortiik ve celiskili
mesajlar igeren bir iletisim bicimi olarak ele alinmaktadir (Kilaberia vd., 2024). Bu tiir
davranislar bireylerin ait olduklar1 sosyal gruba yonelik olumsuz kanaatleri veya onyargili
tutumlarini pekistirerek onlarin aidiyet hissini ve sayginlik algisin1 zedelemektedir (Grass vd.,
2024). Is yasami baglaminda mikroagresyon, calisanlarin performansini, psikolojik iyi olusunu
ve kurumsal bagliligini olumsuz yonde etkileyen 6nemli bir olgu olarak degerlendirilmektedir
(Desai vd., 2023; Ozkaynar, 2025).

Sue ve digerlerinin (2007) ger¢eklestirdigi calismada mikroagresyonlar, mikro saldirilar, mikro
hakaretler ve mikro gegersizlestirme olmak {izere li¢ temel grup altinda siniflandirilmaktadir.
Bu ticlii siniflandirma, s6z konusu olgunun ¢esitli sekilde ortaya ¢ikma bigimlerinin sistematik
analizini miimkiin kilmaktadir (Eschmann vd., 2020). Mikro saldirilar, bireylere yonelik olarak
bilingli ve kasith bir sekilde yoneltilen, 1rk¢1, cinsiyetci veya homofobik nitelikteki sdylemsel
veya davranigsal miidahaleleri ifade etmektedir (Barber vd., 2020). Bu tiir iletisimsel
davraniglar, hedef alinan bireyin mensup oldugu sosyal kategoriye atfen agik bir olumsuzluk
veya diismanlik igerigi tasrmaktadir. Ornegin isyeri ortaminda bir kadin calisana ydnelik olarak
"Sizin gibi kadinlar liderlik yapabilir mi?" seklindeki sorgulamalar ya da azinlik mensubu bir
calisana kars1 "Sizin geldiginiz yerden boyle igler yapilir mi?" tiiriindeki ifadeler bu kategoriye
tekabiil etmektedir (Sue ve Spanierman, 2020).

Mikro hakaretler ise hedef kisinin kimligini ve grup liyeligini tartismali hale getiren, genellikle
farkinda olmaksizin ortaya konan sézel veya sdzel olmayan mesajlar1 temsil etmektedir (Osman
vd, 2024). Bu kategoriye, cogunluk grubu iiyeleri tarafindan azinlik mensuplarina yoneltilen,
"Tlk defa gd¢men kokenli birinin bu pozisyonda basarili oldugunu goriiyorum" veya "Sizin

32



Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi Yil:14 Sayi:28 (2025)

kiiltliriiniizde de bu denli profesyonel insanlar mevcut mu?" gibi ifadeleri 6rnek vermek
miimkiindiir (Nadal vd., 2015). Bu tiir mesajlar, ilgili grubun normatif olmayan statiisiine ve
mesleki bagariya dair olumsuz davranislara iliskin ortiilk anlamlandirmalar barindirdigindan,
mikro hakaretler kategorisine dahil edilmektedir. Mikro gecersizlestirmeler, azinlik gruplarinin
0znel deneyimlerini, duygusal yasantilarini1 ve zihinsel yapilarini degersizlestiren, hiikiimsiiz
veya goriinmez kilan ifadeler olarak tamimlanmaktadir (Henden ve Giimiiseli, 2023). Is
yerlerinde, bir ¢alisanin ayrimcilik ya da irk temelli olumsuz davraniglardan bahsettiginde,
cogunluk grup tarafindan "Durumu ¢ok abartiyorsunuz, buradaki herkes adil muamele goriiyor"
seklindeki yanitlar verilmesi gibi agiklamalar yoluyla bireysel diisiincelerin goz ardi edilmesi
ve bu davraniglarin normallestirilmesi, mikro gegersizlestirme grubuna dahil edilmektedir
(Ozkaynar, 2025).

Mikroagresyon konusundaki alan yazin, kavramin kuramsal temellerini farkli sosyo-ekonomik
baglamlardaki tezahiirlerini ve bireyler iizerindeki psikolojik yansimalarini inceleme imkan
sunmaktadir. Bu alandaki arastirmalar i¢in referans bir ¢cer¢eve sunan Sue ve digerlerinin (2007)
gelistirdigi mikroagresyon siniflandirmasi, temel bir bilimsel dayanak teskil etmektedir. Elde
edilen bulgularla, dzellikle is yasami ve egitim kurumlar1 gibi sosyal ortamlarda (Unal, 2024),
mikroagresyonlarin belirgin gruplar, etnik azmliklar (Giileg ve Ozden, 2019; Williams, 2019)
ve kadmlar nezdinde yaygin bir sekilde yer aldigin1 gostermektedir (Autin vd., 2022;
Capodilupo vd., 2010;). S6z konusu bu davranislarin, bireylerde kaygi, depresyon ve diisiik
benlik saygist gibi ¢esitli olumsuz psikolojik sonuclar tetikledigi tespit edilmistir (MacIntosh
vd., 2022). ilgili caligmalar, mikroagresyonun agik ayrimcilia kiyasla daha ortiik, yaygin ve
dolayli bicimlerde tezahiir ettiginin altin1 ¢izmektedir. Yapilan calismalar bu olgunun
gorilintirliigiinii artirma ve toplumsal biling diizeyini ylikseltme acisindan 6nemli katkilar
saglamaktadir (Henden ve Giimiiseli, 2023; Lui vd., 2022; Ozkaynar, 2025; Sue vd., 2007;
Williams vd., 2021).

Alan yazindaki c¢alismalarin metodolojik yaklasimlar1 ¢esitlilik arz etmekle birlikte, agirlikl
olarak nitel arastirma yontemleri 6ne ¢ikmaktadir (Sue vd., 2007). Nitel arastirmalar, bireylerin
mikroagresyon deneyimlerini derinlemesine inceleyerek bu olgunun algilanig bigimlerini,
maruz kalanlarin yasadigi karmasik duygusal ve biligsel siirecleri anlamamiza katki
saglamaktadir (Adedeji vd., 2023; Kohli ve Solérzano, 2012). Diger taraftan nicel yaklagimlar
cergevesinde, mikroagresyonun yayginligimi ve etkilerini 6lgmek amaciyla irk¢ilik iizerine
Olgekler gelistirilmis ya da mevcut dlgekler belirli baglamlara uyarlanmistir (Huynh, 2012;
Kanter vd., 2020; Keum vd., 2018; Mekawi ve Todd, 2018; Mercer vd., 2011; Nadal, 2011;
Ozmen vd., 2022; Ong vd., 2013; Torres-Harding vd., 2012; Williams vd., 2021). Gelistirilen
Olcekler dikkatle incelendiginde ¢cogunlukta Nadal’in (2011) ¢alismasinin temel kaynak olarak
alindig1 anlagilmaktadir. Nadal’in ¢alismasinda ise “Irkim nedeniyle fakir oldugumu varsayildi,
bana 1irk ayrimi yapmadiklarin1 sdylediler, irkim nedeniyle benimle goz temasi kurmaktan
ka¢indi, bir igveren veya is arkadasim irkim nedeniyle bana karsi dost¢a davranmadi” gibi
ifadeler yer almaktadir. Gelistirilen Olgeklerde mikroagresyonun genellikle “irkeilik”
cercevesinde ele alinmasi konunun farkli faktorler baglaminda incelenmesi gerektigini ve alan
yazindaki boslugu gostermektedir. Nitekim mikroagresyonun yalnizca bireysel diizeyde ortaya
cikan bir sorun olmadigini ayni zamanda kurumsal ve kiiltiirel alanda varligini siirdiiren
esitsizliklerin bir yansimasi olduguna dikkat ¢ekilmektedir (Salari vd., 2024; Sudol vd., 2021).
Bu elestirel bakis agis1 mikroagresyonun yalnizca bireysel davranislara miidahalelerle sinirl
kalmamasi gerektigini, kurumsal yapilarin ve toplumsal diizenin doniistiiriilmesini hedefleyen
biitiinciil stratejilerle ele alinmasi1 gerektigini gostermektedir.

Mikroagresyonun is yasaminda incelenmesi, ¢alisanlarin psikolojik iyi olusu, aidiyet duygusu,
orgiitsel baglhilik ve performans gibi temel Orgiitsel sonuglar1 etkileyen goriinmez ancak
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birikimli siireglerin anlasilmasi agisindan 6nem tasimaktadir. Alan yazin, niteliksel olarak
kiiclik goriinen bu davraniglarin uzun vadede tiikkenmislik, stres ve sosyal diglanma algis1 gibi
olumsuz sonuglara yol agabildigini gostermektedir (Nadal, 2011). Bu ¢alismada 6rneklem
olarak hizmet sektoriiniin tercih edilmesi, sektoriin yogun insan etkilesimi barindiran yapisi
nedeniyle mikroagresyonun ortaya ¢ikma olasihigmin  daha yiiksek olabilecegini
diisiindiirmektedir. Hizmet sektoriiniin dogasinda yer alan yiiz yiize iletisim, miisteri iligkileri
ve pozisyonlar arasi gii¢ farkliliklar1 (Hatipoglu ve Aksoy, 2021), mikroagresyonun hem
caliganlar arast hem de miisteri iligkilerinde farkli bicimlerde ortaya g¢ikmasina neden
olabilmektedir. Bu nedenle is ortaminda mikroagresyonun varligini ve tiirlinii belirlemek hem
kuramsal tartigmalarin derinlesmesine hem de Orgiitlerin kapsayici calisma ortamlari
olusturmasina katki saglayacaktir. Dolayisiyla gelistirilen bu 06lgek, s6z konusu olgunun
biitiinciil olarak ele alinmasina imkan taniyarak alan yazina 6nemli bir katki sunmaktadir. Diger
taraftan insan kaynaklar1 yonetimi ve oOrgiitsel siireglerin iyilestirilmesine ydnelik fayda
saglayacagi da diistiniilmektedir.

3. YONTEM

Bu ¢alismada is hayatinda mikroagresyon tiirlerini belirlemek i¢in bir 6l¢ek gelistirme siireci
benimsenmistir. Bu siirecte detayl bir literatiir taramas1 yapilarak ve DeVellis’in (2012) 6lcek
gelistirme asamalarindan da faydalanilarak asagidaki siire¢ izlenmistir.

Aragstirma Probleminin Belirlenmesi ve Literatir Taramasinin Yapilmasi

I

Madde Havuzunun Olusturulmasi

I

Olgedin Kapsam Gegerliliginin Saglanmasi

|

Olgegin Yap Gegerliliginin Saglanmasi

I

Raporlama ve Yayin

Sekil 1. Olcek Gelistirme Siire¢ Modeli
3.1. Olgek Sorularimin Olusturulmasi ve Kapsam Gegerliliginin Degerlendirilmesi

Aragtirmada gelistirilen is hayatinda mikroagresyon olcegi icin ulusal ve uluslararasi alan
yazinda yer alan calismalar incelenmistir. Mikroagresyon alaninda daha once yapilmis
caligmalarda yer alan soru maddelerinden de yararlanilmistir (Henden ve Glimiiseli, 2023;
Nadal vd., 2015; Ozkaynar, 2025; Sue vd., 2007). Bu siirecte mikroagresyonun ii¢ alt boyutu
(mikro saldiri, mikro hakaret ve mikro gecersizlestirme) i¢in 25 maddeden olusan bir soru
havuzu olusturulmustur. Alaninda uzman 8 bilim insanindan sorulari degerlendirmesi rica
edilmistir. Uzmanlardan bu asamada 6l¢gek maddelerinin anlasilirligini ve istenilen yanitlari
elde etmedeki uygunlugunu incelenmeleri istenilmistir. Her bir maddenin 6lgege uygunlugunu
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belirlemek amaciyla (Polit vd., 2007; Yesilyurt ve Capraz, 2018), uzmanlardan her ifadeyi
“Kesinlikle Uygun Degil (1)” ve “Kesinlikle Uygun (5)” olmak iizere 5 dereceli puan sistemiyle
degerlendirmeleri gerektigi belirtilmistir. Sorular kavram uygunlugu ve anlam biitiinligi
acisindan degerlendirilmistir. Kapsam gegerliligi i¢in yapilan bu degerlendirme sonucunda 7
madde 6l¢ekten ¢ikarilmis ve 6lgekte 18 madde kalmastir.

Tablo 1. Kapsam Gegerliligi Degerlendirme Verileri

Uzmanlar ve Ortalama Puan (x) Uzmanlar ve Ortalama Puan (X)
Unvanlari Unvanlari
Ul (Dog. Dr.) 4,68 U5 (Dr. Ogrt. Uy.) 4,22
U2 (Dr. Ogrt. Uy.) 4,41 U6 (Prof. Dr.) 4,79
U3 (Dr. Ogrt. Uy.) 4,74 U7 (Dog. Dr.) 4,65
U4 (Prof. Dr.) 4,83 U8 (Dr. Ogrt. Uy.) 4,48

Uzman degerlendirmelerine iliskin ortalama puanlar incelendiginde, tiim uzmanlarin 4,22 ile
4,83 arasinda yliksek puanlar verdigi goriilmektedir. Bu durum, 6lcek maddelerinin genel
olarak yiiksek diizeyde uygun bulundugunu ve icerik acisindan giiclii bir tutarlilifa sahip
oldugunu gostermektedir.

3.2. Olgegin Dil Gegerliliginin Saglanmasi

Olgegin dil gegerliligini saglamak amaciyla Tiirkce Ogretmenligi ve Tiirk Dili ve Edebiyat:
alaninda gorev yapan 2 uzman 6gretmenden sorulari incelemeleri istenilmistir. Bu siiregte
sorular dil bilgisi, anlam biitiinliigli ve ifade agiklig1 agisindan incelenmistir. Boylelikle olasi
anlam kaymalarin1t 6nlemek ve hedef kitle tarafindan kolay anlasilabilir ifadeler olusturmak
amaciyla gerekli dil diizenlemeleri yapilmistir.

3.3. Calismanin Etik Boyutu

Calismanim veri toplama aracini uygulamadan énce Sivas Cumhuriyet Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti Etik Degerlendirme Kurulu’nun 12.08.2025 tarihli ve 07/22 sayil1 karart ile
(E-27226719-050.01.04-108396) etik olarak onaylanmistir. Olgek sorularinin ilk uygulamasi
20 Agustos-6 Eyliil tarihleri arasinda, ikinci uygulamasi ise 14 Eyliil-7 Ekim tarihleri arasinda
gerceklestirilmigtir. Anket uygulamalari sirasinda katilimcilardan  kimlik bilgisi talep
edilmemis, yanitlarin gizli tutulacagi ve yalnizca bilimsel amagla kullanilacag: belirtilmistir.
Katilimecilara, cevaplarin dogru veya yanlis olarak degerlendirilmedigi, sorular1 diiriist ve
ictenlikle yanitlamalarinin arastirmanin amacina 6nemli katki saglayacagi ifade edilmistir.

3.4. Veri Toplama Araci ve Uygulama Yapilan Orneklem Gruplar

Uzmanlarin degerlendirmesi sonucu elde edilen 18 madde ile 5°1i likert tipi anket formu
olusturulmus ve veriler online olarak toplanmistir. Arastirmada online anket platformunun
teknik Ozellikleri kullanilarak tiim sorular zorunlu yanit gerektiren sekilde ayarlanmistir. Bu
sayede eksik veya tamamlanmamis anket formlarinin sisteme kaydedilmesi engellenmis,
yalnizca tiim sorular1 eksiksiz yanitlayan katilimcilarin verileri veri setine dahil edilmistir.
Dolayisiyla veri temizleme siirecinde degerlendirme dis1t birakilan herhangi bir veri
bulunmamaktadir. Hizmet sektoriinde gérev yapan ¢alisanlarin hem i¢ hem de dis miisteriler ile
yogun iletisim halinde olmast nedeniyle mikroagresyonun daha yaygin olabilecegi
diisiiniilmektedir. Bu sebeple aragtirmanin 6rnekleminde hizmet sektorii tercih edilmistir.
Hizmet sektorii calisanlarina ulasmada zaman ve maliyet kisitlar1 goz 6niinde bulundurularak,
goniilli  katilimcilara kolay erisim imkani1 saglayan kolayda Ornekleme yontemi
benimsenmistir. Olcek gelistirme siirecinde daha kapsamli ve genellenebilir nitelikteki
sonuglara ulagabilmek i¢in pilot uygulama yapilmasi onerilmektedir (Carpenter, 2017). Pilot
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uygulamalarda 6rneklem yeterliligi konusunda farkli goriisler (Carkei, 2020; Hair vd., 2013)
bulunmakla birlikte Altunisik ve arkadaslarinin (2022) 300 kisi olmasi gerektigi goriisii
benimsenmistir. Bu ¢er¢cevede arastirmanin pilot uygulamasinda 328 kisinin verileri ile
aciklayict faktor analizi (AFA) yapilmistir. AFA analizi yapabilmek icin SPSS 25 paket
programi kullanilmistir. Bu asamada 8 maddenin faktor yiik degerleri istenilen diizeyde
olmadigi i¢in 6l¢ekten ¢ikarilmistir. Daha sonra dogrulayici faktor analizi (DFA) icin ikinci bir
uygulama yapilmistir. DFA analizi icin AMOS 20 paket programi kullanilmustir. Olgekte yer
alan 10 soru hizmet sektorii ¢alisanlarina yoneltilmistir. 413 hizmet sektorii ¢alisanindan veri
elde edilmistir. Calismanin birinci (pilot) ve ikinci uygulamalarina katilan hizmet sektori
caligsanlarina ait demografik degiskenlere ait veriler asagida yer almaktadir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Demografik Verileri
Birinci Uygulama Ikinci Uygulama

.. (Pilot)
Degiskenler N o N %
(Yiizde) (Yiizde)
Kadin 130 39,63 171 41,40
Cinsiyet Erkek 198 60,37 242 58,60
Toplam 328 100 413 100
18-27 151 46,04 215 52,06
Yas 28-46 104 31,71 113 27,36
46 tsti 73 22,25 85 20,58
Toplam 328 100 413 100
Egitim Ilkt?gretim/Lise'. ) 168 51,22 248 60,05
Seviyesi Myo/Lisans/Lisansiistii 160 48,78 165 39,95
Toplam 328 100 413 100
Evli 186 56,71 265 64,16
Medeni Durum Bekar 142 43,29 148 35,84
Toplam 328 100 413 100
0-5 133 40,55 194 46,97
6-10 54 16,46 81 19,61
Hizmet Siiresi 11-15 96 29,27 76 18,41
16 ve lizeri 45 13,72 62 15,01
Toplam 328 100 413 100

Her iki 6rneklemde de erkek katilimcilarin ve 18-27 yas araligindaki genclerin ¢ogunlukta
oldugu tespit edilmistir. Ayrica her iki grupta da evli katilimcilarin ve 0-5 yi1l hizmet siiresine
sahip ¢alisanlarin en biiyiik dilimi olusturdugu goriilmektedir. Bu da her iki 6rneklemin de geng
ve yeni is hayatina baslamis bir profilde y1gilma gosterdigini ortaya koymaktadir.

4. BULGULAR

Bu boliimde, 6lgek gelistirme siirecinde gerceklestirilen analizlere iliskin bulgular sunulmustur.
Bu kapsamda oncelikle yap1 gecerligi kanitlar1 olarak AFA ve DFA sonuglar ile gilivenirlik
analizi bulgularina yer verilmistir.

4.1. Cahsmanin Giivenirlik ve Orneklem Yeterliligi Verileri

Gegerlilik ve glivenirlik, 6lgme aracinin kalitesini belirleyen temel unsurlardir. Bir aragtirma
stirecinde, bir dlgme aracinin teorik olarak Ongdriilen yapiyr dogru bir sekilde olctiigiini
(gegerlilik) belirleyebilmek i¢in Oncelikle tutarli ve kararli 6l¢iimler yapmasi (giivenirlik)

36



Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi Yil:14 Sayi:28 (2025)

gerekmektedir (Hair vd., 2013). Giivenirlik, gecerliligin saglanmasi i¢in gerekli bir kosul olup
bir 6lgme aracinin gegerli olabilmesi i¢in 6ncelikle bu kosulu tagimasina ihtiya¢ bulunmaktadir
(Basol, 2024). Giivenirlik katsayisi, aragtirmalarda 0,00 ile 1,00 araliginda degerler almakta
olup 6lcegin kabul edilebilir diizeyde giivenilir sayilabilmesi icin literatiirde siklikla asgari
olarak 0,70 degerine ulasmas1 gerekliligi vurgulanmaktadir (DeVellis, 2012). Bu baglamda Is
Hayatinda Mikroagresyon Olgegi’nin giivenirligi, i¢ tutarlilik katsayilari ile birlesik giivenirlik
katsayilarinin hesaplanmasi suretiyle degerlendirilmistir.

Orneklem verilerinin faktor analizine uygunlugunu degerlendirmek amaciyla Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik Testi degerleri incelenmistir. Literatiirde, KMO degerinin
0,90 ve tizeri olmasi (Karagdz ve Bardakei, 2020) veri setinin faktor analizi i¢in miikkemmel
diizeyde yeterli oldugunu gostermektedir. Ayrica degiskenler arasindaki korelasyonun varligini
test eden Bartlett Kiiresellik Testi'nin p degerinin 0,05 anlamlilik diizeyinden kiiciik olmasi,
elde edilen verilerin hem faktor analizine uygunlugu hem de ¢ok degiskenli normal dagilim
varsayimini karsiladigini gostermektedir (Altunisik vd., 2022).

Tablo 3. Arastirma Verilerinin Giivenirlik ve Orneklem Yeterliligi Analizleri

Birinci Uygulama (Pilot) Ikinci Uygulama
Giivenirlik _oinesik Giivenirlik  DiTIesik
. Giivenirlik Giivenirlik
Faktorler N Katsayisi N Katsayisi
(C. Alpha) Katsayisi (C. Alpha) Katsayisi
(CR) (CR)
Mikro Saldir 6 0,831 0,821 4 0,847 0,851
Mikro Hakaret 6 0,806 0,832 3 0,881 0,898
Mikro 6 0,817 0,823 3 0,875 0,879
Gecersizlestirme
Olgek Toplam 18 0,864 0,876 10 0,860 0,889
Orneklem
Biiyiikliigii 328 413
Orneklem Birinci Uygulama ikinci Uygulama
Yeterliligi
KMO 0,898 0,901
Bartlett's Test (Sig.) 0,000 0,000

Her iki uygulamadaki giivenirlik ve faktor analizi uygunluk verileri incelendiginde tiim
faktorlerin Cronbach's Alpha ve Birlesik Giivenirlik (CR) degerlerinin istenilen diizeyde oldugu
goriilmektedir. KMO degerleri ve Bartlett testleri deger sonuclart her iki uygulama verilerinin
de faktor analizi i¢in miikemmel diizeyde uygun oldugunu gostermektedir.

4.2. Yapi Gegerliligi Analizleri

Aragtirmada Olcegin yap1 gegerliginin sinanmast igin faktor analizi teknigi kullanilmistir.
Faktor analizi, birbiriyle iliskili birden fazla sayida degiskeni kavramsal olarak anlamli ve
birbirinden bagimsiz faktorler altinda toplamay1 saglayan cok degiskenli bir istatistiksel
yontemdir (Tabachnik ve Fidel, 2013). Bu dogrultuda 6ncelikle ilk uygulama sonucu elde
edilen verilerle agiklayici faktor analizi (AFA) aracilifiyla dlgegin altinda yatan faktor yapist
ortaya ¢ikarilmistir. Sonrasinda belirlenen bu yapinin model-veri uyumunu test etmek amaciyla
ikinci uygulama sonucu elde edilen verilerle dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmistir.
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4.2.1. Acgiklayic1 Faktor Analizi

Aciklayici Faktor Analizi (AFA), bir 6l¢gme aracindaki maddelerin altinda yatan faktor yapisini
kesfetmek ve maddelerin bu faktorlerle iliskilerini belirlemek amaciyla kullanilan istatistiksel
bir tekniktir (Coskun vd., 2015). Bu analizde, degiskenler arasindaki iligskilerden hareketle
faktorlerin ortaya cikarilmasi ve belirli bir faktor altinda toplanan ifadelerin, kuramsal yapiy1
temsil edip etmediginin degerlendirilmesi amaglanmaktadir (Karagdz ve Bardakei, 2020).
Ayrica 0lgek maddelerinin toplam varyansin ne kadarini agikladigi, bir boyut altinda yer alan
maddelerden hangilerinin korunacagi ya da ¢ikarilacagt ve faktdor boyutlarin nasil
isimlendirilecegi gibi konulara da kararlar verilir (DeVellis, 2012).

Literatiirde, agiklayici faktor analizinde aciklanan toplam varyans degerinin %50 ve iizerinde
olmasi faktor yapisinin giiglii ve 6nemli bir 6l¢iitii oldugu vurgulanmaktadir (Kline, 2014). Bu
baglamda mevcut calismada elde edilen %69,852'lik aciklanan varyans degeri, faktor yapisinin
giiclii ve kabul edilebilir bir diizeyde oldugunu gostermektedir.

Tablo 4. AFA Sonucunda Maddelerin Faktor Gruplanmasi

Faktorler
Mikro Mikro Mikro
Saldir Hakaret Gegersizlestirme
(MS) (MH) MG)
MS1.Is yerinde calisanlar arasinda cinsiyet 0,695
ayrimciligi yapiliyor.
MS3.Is yerinde calisanlar kisilik o6zellikleri 0,761
nedeniyle dislantyor.
MS5.Is yerinde calisanlara unvanlarina gore 0,672
deger veriliyor.
MS6.Is yerinde calisanlar belirli gruplar 0,626
tarafindan diglaniyor.
MH3.Is yerinde calisanlarin basarilar1 siklikla 0,722
kiicimseniyor.
MH4.Is yerinde calisanlarin fikirleri siklikla 0,750
kiicimseniyor.
MH6.Is yerinde calisanlar dis goriiniisleri 0,729
nedeniyle kiiglimseniyor.
MG1.Is yerinde galisanlarin kariyer planlart 0,817
gormezlikten geliniyor.
MG4.Is yerinde c¢alisanlarin  yasadiklari 0,755
sorunlar ciddiye alinmiyor.
MGS5.Is yerinde ¢alisanlarin talep ve istekleri 0,601
gormezlikten geliniyor.
Aciklanan Varyans % 26,241 22,743 20,868
Kiimiilatif Varyans % 69,852

Maddeler

Faktor analizi slirecinde faktor yapisinin netlestirilmesi amaciyla, oncelikle faktor yiikleri
0,30'un altinda olan maddelerin 6lgekten ¢ikarilmasi Onerilmektedir (Tabachnik ve Fidel,
2013). Diger taraftan daha hassas bir kriter olarak faktor yiikii 0,50'nin altinda kalan maddelerin
de oOlcekten ¢ikarilmasi tavsiye edilmektedir (Carkci, 2020). Bu eleme islemi silirecinde
oncelikle faktor yiikii 0,30’un altinda olan (MS2, MH2, MH5 ve MG3) maddeler sirasiyla
olcekten cikarilmistir. Ardindan 0,50'nin altinda faktor yiikiine sahip (MH1, MS4 ve MG6)
maddeler Slgekten g¢ikarilmistir. MG2 maddesi ise binigsik madde (Basol, 2024) oldugu i¢in
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Olgekten ¢ikarilmistir. Nitekim AFA analizi siirecinde élgekten“toplam 8 madde ¢ikarilmis ve
nihayetinde 10 maddeden olusan Is Hayatinda Mikroagresyon Olgegi elde edilmistir.

4.2.2.Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA), verilerin 6nceden belirlenmis teorik bir modelle ne 6l¢iide
Ortiistiigiinii test etmeyi amaglayan bir tekniktir (Sesen ve Meydan, 2011). Bu analiz,
arastirmacilara bir 6l¢me aracinin yap1 gegerliligini test etme ve gézlenen degiskenler ile gizil
yapilar arasindaki iligkileri modelleme imkani sunmaktadir (Hair vd., 2013). Mevcut ¢caligsmada,
bu analiz AMOS 20 istatistik paket programi araciligiyla gerceklestirilmistir. Bu cercevede
olusturulan aragtirma verilerine ait model Sekil 2 yer almaktadir.

D &2 ED ED
34 .32 43 -39
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\ 52
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3
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56
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Gl : o7 45
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Mikroagresyon MikroHakaret .
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Sekil 2. DFA Sonucuna Ait Olgek Modeli

DFA sonucuna gore olusturulan Is Hayatinda Mikroagresyon Olgeginin 3 boyut (mikro saldiri,
mikro hakaret ve mikro gecersizlestirme) ve 10 maddeden olusan yapist yer almaktadir.
Modelde standardize edilmis yiik degerleri genel olarak 0.56 ile 0.83 arasinda degismekte olup,
bu degerler yap1 gecerliligi acisindan olduk¢a yeterli diizeydedir (Hair vd., 2013).
Mikroagresyonun alt boyutlari tizerindeki etkileri (0.56-0.83 araliginda) gii¢lii diizeyde olup,
kuramsal olarak beklenen yonii dogrulamaktadir. Ayrica hata varyanslarinin diisiik olmasi,
0l¢iim modelinin giivenilirligini desteklemektedir (Karagdz ve Bardakgi, 2020). Sonug olarak
arastirma modeli, mikroagresyonun ¢ok boyutlu bir yap1 oldugunu; mikro saldir1, mikro hakaret
ve mikro gecersizlestirmenin bu yapmin anlamli bilesenleri olarak islev gordiigiini
gostermektedir.

Uyum indeksleri, bir 6l¢gme modelinin teorik olarak dngoriilen yapisinin ampirik verilerle ne
denli uyumlu oldugunu degerlendirmek amaciyla kullanilan istatistiksel Olciitlerdir. Brown
(2015)'e gore bu indeksler bir 6l¢egin yap1 gegerliligine iliskin kanit sunarak, modelin genel
veri uyumunu ve maddelerin ilgili gizil yapiy1 ne diizeyde temsil ettigini belirlemeye hizmet
etmektedir.

Tablo 5: Olcek Maddelerinin Uyum Indeksleri
Uyum Indeksleri Miikemmel Uyum  Kabul Edilebilir Uyum Uygulama DFA
p p<0,05 - 0,000
CMIN/DF <3 <5 1,603




Ufuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi Yil:14 Sayi:28 (2025)

RMSEA <0,05 <0,08 0,044
GFI >0,90 >0,80 0,959
AGFI >0,90 >0,80 0,905
CFI >0,95 >0,85 0,972
TLI >0,95 >0,80 0,960

Not. Uyum indeksleri aralik degerleri igin Hosgor’iin (2019) ¢aligmasindan faydalanilmistir.

Analiz sonuglarina gore tiim uyum indeksleri milkemmel uyum sinirlari igerisinde yer almakta
ve modelin dogrulayic1 faktor analizinde giiclii bir yapisal gecerlilik sergiledigini
gostermektedir. Bu da Ol¢iim modelinin veriye uygun oldugunu ve kuramsal yapinin
dogrulandigini ortaya koymaktadir.

5. TARTISMA

Bu calismada, is yasaminda mikroagresyon olgusunu 6lgcmek amaciyla gelistirilen dlgegin
psikometrik Ozellikleri incelenmistir. Elde edilen bulgular, dlcegin gegerli ve giivenilir bir
6lgme araci oldugunu gostermektedir. Arastirma sonuglari, Sue ve digerlerinin (2007) dnerdigi
iic boyutlu kuramsal modelin (mikro saldiri, mikro hakaret ve mikro gecersizlestirme)
Tiirkiye'deki is yasami baglaminda da gegerli oldugunu dogrulamaktadir. Bu bulgu,
mikroagresyonun evrensel bir olgu olduguna ve farkli kiiltiirel baglamlarda benzer yapisal
ozellikler sergiledigine isaret etmektedir (Nadal vd., 2014; Torres-Harding vd., 2012).

Mikroagresyon aragtirmalarinin = biiyiikk ¢ogunlugunda hizmet sektoriiniin igerisinde
degerlendirilen egitim ve saglik sektorlerine odaklanmistir (Sue vd., 2007; Torino vd., 2019).
Nitekim hizmet sektorii, yogun insan etkilesimi, duygusal emek gereksinimleri ve ¢esitli giic
dinamikleri nedeniyle mikroagresyonun yiiksek oranda yasandigi bir alan olarak dikkat
cekmektedir (Grandey vd., 2004; Sliter vd., 2010). Bu ¢alismanin bulgulari, hizmet sektoriinde
caliganlarin ii¢ tiir mikroagresyona da maruz kaldiklarmm gostermektedir. Ozellikle miisteri
hizmetleri, konaklama ve yiyecek-icecek sektorlerinde galisanlarin hem orgiit icinde hem de
miisteriler tarafindan mikroagresyona maruz kalabildigi bilinmektedir (Deery ve Jago, 2015;
Jung ve Yoon, 2016). Bu baglamda gelistirilen bu 6l¢ek, mikroagresyon tespit edilmesi ve
incelenmesine imkan sunmaktadir.

Arastirmanin teorik katkilar1 agisindan bu calisma Sue ve digerlerinin (2007) mikroagresyon
siniflandirmasinin is yasami baglaminda gecerliligini ampirik olarak desteklemektedir. Mikro
saldir1, mikro hakaret ve mikro gecersizlestirme boyutlarinin faktor analizi sonuglarinda net bir
sekilde ayrigsmasi, bu {i¢ boyutun kavramsal olarak farkli yapilar oldugunu dogrulamaktadir
(Constantine, 2007; Nadal vd., 2014). Bu bulgu mikroagresyonun hem ¢ok boyutlu hem de
biitlinciil bir yaklasimla ele alinmasi gerektigini ortaya koymaktadir (Rivera vd., 2010;
Williams, 2020).

6. SONUC

Bu calisma, is yasaminda mikroagresyonu 6lgmek i¢in psikometrik agidan giiclii, kiiltiirel
baglama uygun ve pratik olarak kullanilabilir bir ara¢ sunmaktadir. Gelistirilen Is Hayatinda
Mikroagresyon Olgegi, Sue ve digerlerinin (2007) kuramsal ¢ercevesine dayanan ii¢ boyutlu
yapist (mikro saldiri, mikro hakaret ve mikro gecersizlestirme) ile mikroagresyonun g¢ok
boyutlu dogasini degerlendirme imkani tanimaktadir. Olgegin gecerlik ve giivenirlik analizleri,
tiim psikometrik kriterlerin miitkemmel diizeyde karsilandigini gostermistir.

Aragtirma bulgulari, mikroagresyonun Tiirkiye'deki is yasaminda dnemli bir olgu oldugunu ve
hizmet sektoriinde de yaygin bir sekilde var oldugunu ortaya koymaktadir. Ug faktérlii yapinin
toplam varyansin %69,85'ini agiklamasi, 6l¢egin mikroagresyon kavramini énemli bir diizeyde
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temsil ettigini gostermektedir. Dogrulayici faktor analizi sonuglari, tim uyum indekslerinin
uyum simirlart igerisinde yer aldigini gostererek modelin teorik yapiyla gii¢lii bir uyum
sergiledigini kanitlamaktadir. Giivenirlik analizlerinde ise Cronbach's Alpha katsayilarinin hem
genel 6l¢ek hem de tiim alt boyutlar i¢in 0,80'in {izerinde olmasi, 6l¢egin yiiksek i¢ tutarliliga
sahip oldugunu gostermektedir.

Bu caligmanin alan yazina iki temel katkis1 bulunmaktadir. Birincisi, Tiirkce dilinde is yasamina
0zgii mikroagresyon 6l¢egini sunularak ulusal alan yazindaki metodolojik boslugu doldurmaya
katki sunmaktadir. Ikincisi ise Sue ve digerlerinin (2007) kuramsal modelinin Tiirkiye
baglaminda gegerliligini ampirik olarak dogrulayarak mikroagresyonun kiiltiirlerarasi evrensel
bir olgu oldugunu desteklemektedir.

Gelistirilen bu Olgek insan kaynaklari sorumlularina ve isletme yoneticilerine c¢aligma
ortamlarini objektif olarak degerlendirme imkani sunmaktadir. Olgek sonuglari, drgiitlerin
mikroagresyon diizeylerini tespit edilmesine, sorunlu alanlarin belirlenmesine ve ihtiyag
halinde miidahale programlar1 gelistirilmesine olanak tanimaktadir. Ayrica bu dlgek cesitlilik
ve kapsayicilik egitimlerinin igeriginin belirlenmesinde ve etkinliginin degerlendirilmesinde de
kullanilabilir.

Gelecek arastirmalar i¢in bu dl¢ek, mikroagresyonun gesitli orgiitsel degiskenlerle (is tatmini,
orgiitsel baghlik, tiikkenmislik, isten ayrilma niyeti, is performansi) iliskisinin Tiirkiye
baglaminda incelenmesinde kolaylik saglayabilir. Olgegin farkli sektdrlerde ve farkli
demografik gruplarda (cinsiyet, yas, etnik kdken, egitim diizeyi) gegerliliginin test edilmesi
genellenebilirligini artiracaktir. Ayrica, boylamsal arastirma tasarimlarinda kullanilarak
mikroagresyonun zaman i¢indeki degisimi ve uzun vadeli etkileri incelenebilir. Kiiltiirlerarasi
karsilastirmali c¢alismalarda kullanilmasi, mikroagresyonun Kkiiltiirel tezahiirlerine iliskin
degerli bilgiler saglayabilir. Diger taraftan arastirma bulgulariin Tirkiye'deki hizmet sektorti
calisanlarindan elde edilen verilerle sinirli oldugu géz 6niinde bulundurularak mikroagresyonun
farkl kiiltiirel baglamlarda ve sektorlerde karsilastirmali olarak ele alinmasi 6nerilmektedir.

Sonug olarak Is Hayatinda Mikroagresyon Olcegi hem akademik arastirmalara hem de érgiitsel
uygulamalara yonelik énemli bir katki sunacag diisiiniilmektedir. Olgek, mikroagresyonun is
yasamindaki etkilerini Olgerek daha adil, kapsayict ve saglikli calisma ortamlarinin
olusturulmasina katkida bulunma potansiyeline sahiptir. Bu ¢aligma, Tiirkiye'deki orgiitlerin
cesitlilik yonetimi ve kapsayicilik stratejilerini  gelistirmeleri i¢in bilimsel bir dayanak
olusturmaktadir. Boylelikle ¢alisanlarin sayginlik ve aidiyet duygularinin korunmasina yonelik
somut adimlar atilmasina olanak taninabilir.
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