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İŞ HAYATINDA MİKROAGRESYON: BİR ÖLÇEK GELİŞTİRME ÇALIŞMASI 
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Araştırma Makalesi 

ÖZ 

Mikroagresyon, çoğu zaman fark edilmeyen ancak çalışanların psikolojik iyi oluşunu, aidiyet 

duygusunu, örgütsel bağlılığını ve performansını olumsuz etkileyebilen önemli bir faktördür. Bu 

çalışmanın amacı, çalışanların iş hayatında maruz kaldıkları mikroagresyonları ölçmek üzere geçerli ve 

güvenilir bir ölçek geliştirmektir. Bu doğrultuda öncelikle ilgili alan yazın taranarak 25 maddelik bir 

madde havuzu oluşturulmuştur. Kapsam geçerliliği sürecinin ardından madde sayısı 18’e indirilmiştir. 

Ölçeğin faktör yapısını belirlemek amacıyla hizmet sektöründe çalışan 328 kişiden elde edilen verilerle 

Açıklayıcı Faktör Analizi yapılmış ve mikroagresyonun üç boyutlu (mikro saldırı, mikro hakaret, mikro 

geçersizleştirme) bir yapı içinde 10 maddelik nihai form oluşturulmuştur. Daha sonra 413 hizmet sektörü 

çalışanından toplanan verilerle Doğrulayıcı Faktör Analizi gerçekleştirilmiştir. Cronbach’s Alpha ve 

birleşik güvenirlik katsayılarının kabul edilebilir sınırların üzerinde bulunması ölçeğin iç tutarlılığının 

yüksek olduğunu göstermektedir. Geliştirilen İş Hayatında Mikroagresyon Ölçeği, ulusal alan yazında 

özellikle hizmet sektörü bağlamında mikroagresyonu nicel olarak ölçmeye yönelik ölçek eksikliğini 

gidermeye katkı sunmaktadır. Böylelikle ölçek hem mikroagresyonun örgütsel sonuçlarla ilişkisinin 

incelenebilmesi için bir temel oluşturmakta hem de hizmet sektöründeki insan kaynakları yöneticilerine 

çalışma ortamlarını değerlendirme ve kapsayıcı örgüt kültürü oluşturma süreçlerinde kullanılabilecek 

bir araç sunmaktadır. 
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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. GİRİŞ 

İş hayatında mikroagresyon çalışanların ırk, cinsiyet, etnik köken, dini inanç veya diğer 

özelliklerine dayalı olarak maruz kaldıkları, gündelik yaşamda genellikle fark edilmeyen ancak 

zamanla birikerek ciddi zararlara yol açan incitici eylemler olarak açıklanmaktadır (Sue ve 

Spanierman, 2020). Bu eylemler, açık ve doğrudan ayrımcılıktan farklı olarak çoğunlukla örtük 

ve kırıcı mesajlar içeren bir iletişim biçimi olarak ortaya çıkmaktadır. Mikroagresyonun iş 

yaşamındaki önemi, çalışanların psikolojik iyi oluşu, örgütsel bağlılık, iş tatmini ve performans 

gibi örgütsel sonuçları doğrudan etkilemesinden kaynaklanmaktadır (Nadal vd., 2014). Yapılan 

araştırmalar, mikroagresyona maruz kalan çalışanlarda tükenmişlik, stres, kaygı, depresyon ve 

düşük benlik saygısı gibi olumsuz psikolojik sonuçların ortaya çıktığını göstermektedir. Ayrıca 

bu durum çalışanların kurumsal aidiyet hissini zedeleyerek işten ayrılma niyetini artırmakta ve 

örgütsel verimlilik kaybına neden olmaktadır (Özkaynar, 2025). Dolayısıyla mikroagresyonun 

iş yaşamında ölçülmesi ve anlaşılması örgütlerde sağlıklı çalışma ortamlarının oluşturulması 

açısından büyük önem taşımaktadır. 

Hizmet sektörü, mal üretmeyen ancak insanların hayatını kolaylaştıran turizm, finans, eğitim, 

sağlık, ulaşım, iletişim ve eğlence gibi farklı alanlarda doğrudan fayda ve deneyim sağlayan 

ekonomik faaliyetlerin bütünüdür (Sakarya ve İpek, 2024). Bu sektörün doğasında yer alan 

yoğun insan etkileşimi, yüz yüze iletişim, müşteri ilişkileri ve hiyerarşik güç farklılıkları gibi 

faktörler mikroagresyonun hem çalışanlar arası hem de müşteri ilişkilerinde farklı biçimlerde 

tezahür etmesine zemin hazırlamaktadır (Deitch vd., 2003; Lewis vd., 2016). Yapılan 

araştırmalar çalışanların özellikle cinsiyet, etnik köken ve sosyo-ekonomik değişkenlerine 

çerçevesinde mikroagresyonlara sıklıkla maruz kaldıklarını göstermektedir. Nitekim hizmet 

sektörünün farklı kollarında görev yapan çalışanların iş yerinde mikroagresyon yaşadığına 

dikkat çeken çalışmalar alan yazında dikkat çekmektedir (Archuleta vd., 2024; Lim ve Im, 

2023; Louis vd., 2016).  

Türkiye bağlamında ise hizmet sektörü, toplam istihdamın yaklaşık %58'ini oluşturması ve 

farklı sosyo-kültürel geçmişlere sahip çalışanları bir araya getiren dinamik yapısı (TÜİK, 2025) 

sebebiyle mikroagresyonun incelenmesi için önemli bir araştırma alanı sunmaktadır. Bu 

nedenle hizmet sektöründe mikroagresyonun ölçülmesi, sektörel sorunların anlaşılması ve 

çözüm önerilerinin geliştirilmesinin bir ihtiyaç olduğu düşünülmektedir. Ayrıca farklı sosyo-

ekonomik, kültürel ve demografik özelliklere sahip bireyleri bir araya getiren heterojen sektörel 

yapı, mikroagresyonun farklı boyutlarda ortaya çıkma olasılığını artırmaktadır. Bunun yanında 

hizmet sektörü çalışanlarının hem örgüt içinde hem de müşterilerle sürekli etkileşim hâlinde 

olması mikroagresyon türlerinin çeşitli değişkenler kapsamında incelenebilmesine imkân 

tanımaktadır (DeCuir-Gunby ve Gunby, 2016).  

Bu araştırmanın temel amacı Sue ve diğerlerinin (2007) kuramsal çerçevesi doğrultusunda iş 

yaşamında mikroagresyonu mikro saldırı, mikro hakaret ve mikro geçersizleştirme olmak üzere 

üç temel boyutta ölçebilen geçerli ve güvenilir bir ölçek geliştirmektir. Alan yazın tarandığında 

geliştirilen ölçeklerin konunun sosyolojik bir boyutu olan ırkçılık perspektifinden ele aldığı 

görülmektedir (Huynh, 2012; Kanter vd., 2020; Keum vd., 2018; Mekawi ve Todd, 2018; 

Mercer vd., 2011; Nadal, 2011; Özmen vd., 2022; Torres-Harding vd.,2012; Williams vd., 

2021). Bu sebeple mikroagresyonun iş hayatındaki düzeyini tespit edebilen bir ölçeğe ihtiyaç 

duyulduğu anlaşılmaktadır. Alan yazındaki bu boşluğun doldurulmasına katkı sunacak bir ölçek 

geliştirilmek istenilmiştir.  Bu bağlamda hizmet sektöründe görev yapan çalışanlar ile yapılan 

pilot ve ana uygulama sonucunda iş hayatında mikroagresyon ölçeği geliştirilmiştir. 

Araştırmada, geliştirilen ölçeğin kuramsal modele uygun bir faktör yapısı sergileyip 

sergilemediğini ve psikometrik özelliklerinin kabul edilebilir düzeyde olup olmadığını 
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değerlendirilmiştir. Bu doğrultuda geliştirilen bu ölçeğin mikroagresyon literatürüne katkı 

sunacağı düşünülmektedir. Diğer taraftan bu ölçeğin işletme yöneticilerine ve insan kaynakları 

sorumlularına çalışma ortamındaki mikroagresyon düzeylerini değerlendirme, sorun alanlarını 

belirleme ve kapsayıcı kurumsal politikalar geliştirme süreçlerinde kolaylık sağlayacağı 

düşünülmektedir. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Mikroagresyon etimolojik olarak Yunanca kökenli "mikro" (küçük) ön eki ile Latince 

"aggressio" (saldırı) kökünden türeyen "agresyon" kelimesinin birleşiminden oluşmaktadır 

(Spencer, 2017). Kavram ilk kez psikiyatrist Pierce tarafından Amerika’da yaşayan Afrikalı 

öğrencilerin maruz kaldıkları dolaylı ve çoğu zaman kasıtsız ayrımcılık içeren davranışları 

tanımlamak amacıyla kullanılmıştır (Pierce, 1974). Pierce, bu terimi seçerken açık ve doğrudan 

ayrımcılık içeren makroagresyon ile gündelik yaşamda sıklıkla tekrarlanan ancak bireysel 

düzeyde küçük ve önemsiz gibi görülen aşağılayıcı mesajlar arasındaki kavramsal ayrımı 

vurgulamayı amaçlamıştır (Sue, 2010). Bu davranışların yalnızca bireyi küçük ölçekte 

etkilemediği, zamanla birikerek önemli derecede zararlara yol açtığına dikkat çekilmektedir 

(Nadal, 2011). Sue ve diğerlerinin (2007) katkılarıyla kavram, yalnızca ırka dayalı değil 

cinsiyet, çalışma hayatı, engellilik gibi farklı toplumsal kimlik kategorilerini de içerecek 

biçimde genişletilmiştir (Özkaynar, 2025). Bu doğrultuda mikroagresyon kavramı psikoloji, 

sosyoloji ve eğitim bilimleri gibi çeşitli disiplinlerde yaygın biçimde kullanılmaya başlanmıştır. 

Mikroagresyon bireylerin ırk, cinsiyet, cinsel yönelim, dini inanç, yetenek veya engellilik 

durumu gibi kimlik özelliklerine dayalı olarak maruz kaldıkları, gündelik yaşamda sıklıkla fark 

edilmeyen, kısa süreli sözlü, davranışsal ya da çevresel nitelikteki incitici eylemler olarak 

tanımlanmaktadır (Sue vd., 2007). Bu eylemler, failleri tarafından her zaman bilinçli veya kötü 

niyetli bir şekilde gerçekleştirilmese de hedef olan kişiler üzerinde olumsuz etkiler 

yaratabilmektedir (Williams vd., 2021). Literatürde mikroagresyon, açık ve doğrudan 

ayrımcılıktan farklı olarak çoğunlukla iyi niyet izlenimi altında sunulan, ancak örtük ve çelişkili 

mesajlar içeren bir iletişim biçimi olarak ele alınmaktadır (Kilaberia vd., 2024). Bu tür 

davranışlar bireylerin ait oldukları sosyal gruba yönelik olumsuz kanaatleri veya önyargılı 

tutumlarını pekiştirerek onların aidiyet hissini ve saygınlık algısını zedelemektedir (Grass vd., 

2024). İş yaşamı bağlamında mikroagresyon, çalışanların performansını, psikolojik iyi oluşunu 

ve kurumsal bağlılığını olumsuz yönde etkileyen önemli bir olgu olarak değerlendirilmektedir 

(Desai vd., 2023; Özkaynar, 2025). 

Sue ve diğerlerinin (2007) gerçekleştirdiği çalışmada mikroagresyonlar, mikro saldırılar, mikro 

hakaretler ve mikro geçersizleştirme olmak üzere üç temel grup altında sınıflandırılmaktadır. 

Bu üçlü sınıflandırma, söz konusu olgunun çeşitli şekilde ortaya çıkma biçimlerinin sistematik 

analizini mümkün kılmaktadır (Eschmann vd., 2020). Mikro saldırılar, bireylere yönelik olarak 

bilinçli ve kasıtlı bir şekilde yöneltilen, ırkçı, cinsiyetçi veya homofobik nitelikteki söylemsel 

veya davranışsal müdahaleleri ifade etmektedir (Barber vd., 2020). Bu tür iletişimsel 

davranışlar, hedef alınan bireyin mensup olduğu sosyal kategoriye atfen açık bir olumsuzluk 

veya düşmanlık içeriği taşımaktadır. Örneğin işyeri ortamında bir kadın çalışana yönelik olarak 

"Sizin gibi kadınlar liderlik yapabilir mi?" şeklindeki sorgulamalar ya da azınlık mensubu bir 

çalışana karşı "Sizin geldiğiniz yerden böyle işler yapılır mı?" türündeki ifadeler bu kategoriye 

tekabül etmektedir (Sue ve Spanierman, 2020). 

Mikro hakaretler ise hedef kişinin kimliğini ve grup üyeliğini tartışmalı hale getiren, genellikle 

farkında olmaksızın ortaya konan sözel veya sözel olmayan mesajları temsil etmektedir (Osman 

vd, 2024). Bu kategoriye, çoğunluk grubu üyeleri tarafından azınlık mensuplarına yöneltilen, 

"İlk defa göçmen kökenli birinin bu pozisyonda başarılı olduğunu görüyorum" veya "Sizin 
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kültürünüzde de bu denli profesyonel insanlar mevcut mu?" gibi ifadeleri örnek vermek 

mümkündür (Nadal vd., 2015). Bu tür mesajlar, ilgili grubun normatif olmayan statüsüne ve 

mesleki başarıya dair olumsuz davranışlara ilişkin örtük anlamlandırmalar barındırdığından, 

mikro hakaretler kategorisine dahil edilmektedir. Mikro geçersizleştirmeler, azınlık gruplarının 

öznel deneyimlerini, duygusal yaşantılarını ve zihinsel yapılarını değersizleştiren, hükümsüz 

veya görünmez kılan ifadeler olarak tanımlanmaktadır (Henden ve Gümüşeli, 2023). İş 

yerlerinde, bir çalışanın ayrımcılık ya da ırk temelli olumsuz davranışlardan bahsettiğinde, 

çoğunluk grup tarafından "Durumu çok abartıyorsunuz, buradaki herkes adil muamele görüyor" 

şeklindeki yanıtlar verilmesi gibi açıklamalar yoluyla bireysel düşüncelerin göz ardı edilmesi 

ve bu davranışların normalleştirilmesi, mikro geçersizleştirme grubuna dahil edilmektedir 

(Özkaynar, 2025). 

Mikroagresyon konusundaki alan yazın, kavramın kuramsal temellerini farklı sosyo-ekonomik 

bağlamlardaki tezahürlerini ve bireyler üzerindeki psikolojik yansımalarını inceleme imkânı 

sunmaktadır. Bu alandaki araştırmalar için referans bir çerçeve sunan Sue ve diğerlerinin (2007) 

geliştirdiği mikroagresyon sınıflandırması, temel bir bilimsel dayanak teşkil etmektedir. Elde 

edilen bulgularla, özellikle iş yaşamı ve eğitim kurumları gibi sosyal ortamlarda (Ünal, 2024), 

mikroagresyonların belirgin gruplar, etnik azınlıklar (Güleç ve Özden, 2019; Williams, 2019) 

ve kadınlar nezdinde yaygın bir şekilde yer aldığını göstermektedir (Autin vd., 2022; 

Capodilupo vd., 2010;). Söz konusu bu davranışların, bireylerde kaygı, depresyon ve düşük 

benlik saygısı gibi çeşitli olumsuz psikolojik sonuçları tetiklediği tespit edilmiştir (MacIntosh 

vd., 2022). İlgili çalışmalar, mikroagresyonun açık ayrımcılığa kıyasla daha örtük, yaygın ve 

dolaylı biçimlerde tezahür ettiğinin altını çizmektedir. Yapılan çalışmalar bu olgunun 

görünürlüğünü artırma ve toplumsal bilinç düzeyini yükseltme açısından önemli katkılar 

sağlamaktadır (Henden ve Gümüşeli, 2023; Lui vd., 2022; Özkaynar, 2025; Sue vd., 2007; 

Williams vd., 2021). 

Alan yazındaki çalışmaların metodolojik yaklaşımları çeşitlilik arz etmekle birlikte, ağırlıklı 

olarak nitel araştırma yöntemleri öne çıkmaktadır (Sue vd., 2007). Nitel araştırmalar, bireylerin 

mikroagresyon deneyimlerini derinlemesine inceleyerek bu olgunun algılanış biçimlerini, 

maruz kalanların yaşadığı karmaşık duygusal ve bilişsel süreçleri anlamamıza katkı 

sağlamaktadır (Adedeji vd., 2023; Kohli ve Solórzano, 2012). Diğer taraftan nicel yaklaşımlar 

çerçevesinde, mikroagresyonun yaygınlığını ve etkilerini ölçmek amacıyla ırkçılık üzerine 

ölçekler geliştirilmiş ya da mevcut ölçekler belirli bağlamlara uyarlanmıştır (Huynh, 2012; 

Kanter vd., 2020; Keum vd., 2018; Mekawi ve Todd, 2018; Mercer vd., 2011; Nadal, 2011; 

Özmen vd., 2022; Ong vd., 2013; Torres-Harding vd., 2012; Williams vd., 2021). Geliştirilen 

ölçekler dikkatle incelendiğinde çoğunlukta Nadal’ın (2011) çalışmasının temel kaynak olarak 

alındığı anlaşılmaktadır. Nadal’ın çalışmasında ise “Irkım nedeniyle fakir olduğumu varsayıldı, 

bana ırk ayrımı yapmadıklarını söylediler, ırkım nedeniyle benimle göz teması kurmaktan 

kaçındı, bir işveren veya iş arkadaşım ırkım nedeniyle bana karşı dostça davranmadı” gibi 

ifadeler yer almaktadır. Geliştirilen ölçeklerde mikroagresyonun genellikle “ırkçılık” 

çerçevesinde ele alınması konunun farklı faktörler bağlamında incelenmesi gerektiğini ve alan 

yazındaki boşluğu göstermektedir.  Nitekim mikroagresyonun yalnızca bireysel düzeyde ortaya 

çıkan bir sorun olmadığını aynı zamanda kurumsal ve kültürel alanda varlığını sürdüren 

eşitsizliklerin bir yansıması olduğuna dikkat çekilmektedir (Salari vd., 2024; Sudol vd., 2021). 

Bu eleştirel bakış açısı mikroagresyonun yalnızca bireysel davranışlara müdahalelerle sınırlı 

kalmaması gerektiğini, kurumsal yapıların ve toplumsal düzenin dönüştürülmesini hedefleyen 

bütüncül stratejilerle ele alınması gerektiğini göstermektedir. 

Mikroagresyonun iş yaşamında incelenmesi, çalışanların psikolojik iyi oluşu, aidiyet duygusu, 

örgütsel bağlılık ve performans gibi temel örgütsel sonuçları etkileyen görünmez ancak 
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birikimli süreçlerin anlaşılması açısından önem taşımaktadır. Alan yazın, niteliksel olarak 

küçük görünen bu davranışların uzun vadede tükenmişlik, stres ve sosyal dışlanma algısı gibi 

olumsuz sonuçlara yol açabildiğini göstermektedir (Nadal, 2011). Bu çalışmada örneklem 

olarak hizmet sektörünün tercih edilmesi, sektörün yoğun insan etkileşimi barındıran yapısı 

nedeniyle mikroagresyonun ortaya çıkma olasılığının daha yüksek olabileceğini 

düşündürmektedir. Hizmet sektörünün doğasında yer alan yüz yüze iletişim, müşteri ilişkileri 

ve pozisyonlar arası güç farklılıkları (Hatipoğlu ve Aksoy, 2021), mikroagresyonun hem 

çalışanlar arası hem de müşteri ilişkilerinde farklı biçimlerde ortaya çıkmasına neden 

olabilmektedir. Bu nedenle iş ortamında mikroagresyonun varlığını ve türünü belirlemek hem 

kuramsal tartışmaların derinleşmesine hem de örgütlerin kapsayıcı çalışma ortamları 

oluşturmasına katkı sağlayacaktır. Dolayısıyla geliştirilen bu ölçek, söz konusu olgunun 

bütüncül olarak ele alınmasına imkân tanıyarak alan yazına önemli bir katkı sunmaktadır. Diğer 

taraftan insan kaynakları yönetimi ve örgütsel süreçlerin iyileştirilmesine yönelik fayda 

sağlayacağı da düşünülmektedir. 

3. YÖNTEM 

Bu çalışmada iş hayatında mikroagresyon türlerini belirlemek için bir ölçek geliştirme süreci 

benimsenmiştir. Bu süreçte detaylı bir literatür taraması yapılarak ve DeVellis’in (2012) ölçek 

geliştirme aşamalarından da faydalanılarak aşağıdaki süreç izlenmiştir. 

 

Şekil 1. Ölçek Geliştirme Süreç Modeli 

3.1. Ölçek Sorularının Oluşturulması ve Kapsam Geçerliliğinin Değerlendirilmesi 

Araştırmada geliştirilen iş hayatında mikroagresyon ölçeği için ulusal ve uluslararası alan 

yazında yer alan çalışmalar incelenmiştir. Mikroagresyon alanında daha önce yapılmış 

çalışmalarda yer alan soru maddelerinden de yararlanılmıştır (Henden ve Gümüşeli, 2023; 

Nadal vd., 2015; Özkaynar, 2025; Sue vd., 2007). Bu süreçte mikroagresyonun üç alt boyutu 

(mikro saldırı, mikro hakaret ve mikro geçersizleştirme) için 25 maddeden oluşan bir soru 

havuzu oluşturulmuştur. Alanında uzman 8 bilim insanından soruları değerlendirmesi rica 

edilmiştir. Uzmanlardan bu aşamada ölçek maddelerinin anlaşılırlığını ve istenilen yanıtları 

elde etmedeki uygunluğunu incelenmeleri istenilmiştir. Her bir maddenin ölçeğe uygunluğunu 
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belirlemek amacıyla (Polit vd., 2007; Yeşilyurt ve Çapraz, 2018), uzmanlardan her ifadeyi 

“Kesinlikle Uygun Değil (1)” ve “Kesinlikle Uygun (5)” olmak üzere 5 dereceli puan sistemiyle 

değerlendirmeleri gerektiği belirtilmiştir. Sorular kavram uygunluğu ve anlam bütünlüğü 

açısından değerlendirilmiştir. Kapsam geçerliliği için yapılan bu değerlendirme sonucunda 7 

madde ölçekten çıkarılmış ve ölçekte 18 madde kalmıştır.  

Tablo 1. Kapsam Geçerliliği Değerlendirme Verileri 

Uzmanlar ve 

Unvanları 

Ortalama Puan (x̄) Uzmanlar ve 

Unvanları 

Ortalama Puan (x̄) 

U1 (Doç. Dr.) 4,68 U5 (Dr. Öğrt. Üy.) 4,22 

U2 (Dr. Öğrt. Üy.) 4,41 U6 (Prof. Dr.) 4,79 

U3 (Dr. Öğrt. Üy.) 4,74 U7 (Doç. Dr.) 4,65 

U4 (Prof. Dr.) 4,83 U8 (Dr. Öğrt. Üy.) 4,48 

Uzman değerlendirmelerine ilişkin ortalama puanlar incelendiğinde, tüm uzmanların 4,22 ile 

4,83 arasında yüksek puanlar verdiği görülmektedir. Bu durum, ölçek maddelerinin genel 

olarak yüksek düzeyde uygun bulunduğunu ve içerik açısından güçlü bir tutarlılığa sahip 

olduğunu göstermektedir. 

3.2. Ölçeğin Dil Geçerliliğinin Sağlanması 

Ölçeğin dil geçerliliğini sağlamak amacıyla Türkçe Öğretmenliği ve Türk Dili ve Edebiyatı 

alanında görev yapan 2 uzman öğretmenden soruları incelemeleri istenilmiştir. Bu süreçte 

sorular dil bilgisi, anlam bütünlüğü ve ifade açıklığı açısından incelenmiştir. Böylelikle olası 

anlam kaymalarını önlemek ve hedef kitle tarafından kolay anlaşılabilir ifadeler oluşturmak 

amacıyla gerekli dil düzenlemeleri yapılmıştır.  

3.3. Çalışmanın Etik Boyutu 

Çalışmanın veri toplama aracını uygulamadan önce Sivas Cumhuriyet Üniversitesi Sosyal 

Bilimler Enstitüsü Etik Değerlendirme Kurulu’nun 12.08.2025 tarihli ve 07/22 sayılı kararı ile 

(E-27226719-050.01.04-108396) etik olarak onaylanmıştır. Ölçek sorularının ilk uygulaması 

20 Ağustos-6 Eylül tarihleri arasında, ikinci uygulaması ise 14 Eylül-7 Ekim tarihleri arasında 

gerçekleştirilmiştir. Anket uygulamaları sırasında katılımcılardan kimlik bilgisi talep 

edilmemiş, yanıtların gizli tutulacağı ve yalnızca bilimsel amaçla kullanılacağı belirtilmiştir. 

Katılımcılara, cevapların doğru veya yanlış olarak değerlendirilmediği, soruları dürüst ve 

içtenlikle yanıtlamalarının araştırmanın amacına önemli katkı sağlayacağı ifade edilmiştir.  

3.4. Veri Toplama Aracı ve Uygulama Yapılan Örneklem Grupları 

Uzmanların değerlendirmesi sonucu elde edilen 18 madde ile 5’li likert tipi anket formu 

oluşturulmuş ve veriler online olarak toplanmıştır. Araştırmada online anket platformunun 

teknik özellikleri kullanılarak tüm sorular zorunlu yanıt gerektiren şekilde ayarlanmıştır. Bu 

sayede eksik veya tamamlanmamış anket formlarının sisteme kaydedilmesi engellenmiş, 

yalnızca tüm soruları eksiksiz yanıtlayan katılımcıların verileri veri setine dahil edilmiştir. 

Dolayısıyla veri temizleme sürecinde değerlendirme dışı bırakılan herhangi bir veri 

bulunmamaktadır. Hizmet sektöründe görev yapan çalışanların hem iç hem de dış müşteriler ile 

yoğun iletişim halinde olması nedeniyle mikroagresyonun daha yaygın olabileceği 

düşünülmektedir. Bu sebeple araştırmanın örnekleminde hizmet sektörü tercih edilmiştir. 

Hizmet sektörü çalışanlarına ulaşmada zaman ve maliyet kısıtları göz önünde bulundurularak, 

gönüllü katılımcılara kolay erişim imkânı sağlayan kolayda örnekleme yöntemi 

benimsenmiştir. Ölçek geliştirme sürecinde daha kapsamlı ve genellenebilir nitelikteki 

sonuçlara ulaşabilmek için pilot uygulama yapılması önerilmektedir (Carpenter, 2017). Pilot 
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uygulamalarda örneklem yeterliliği konusunda farklı görüşler (Çarkcı, 2020; Hair vd., 2013) 

bulunmakla birlikte Altunışık ve arkadaşlarının (2022) 300 kişi olması gerektiği görüşü 

benimsenmiştir. Bu çerçevede araştırmanın pilot uygulamasında 328 kişinin verileri ile 

açıklayıcı faktör analizi (AFA) yapılmıştır. AFA analizi yapabilmek için SPSS 25 paket 

programı kullanılmıştır. Bu aşamada 8 maddenin faktör yük değerleri istenilen düzeyde 

olmadığı için ölçekten çıkarılmıştır. Daha sonra doğrulayıcı faktör analizi (DFA) için ikinci bir 

uygulama yapılmıştır. DFA analizi için AMOS 20 paket programı kullanılmıştır. Ölçekte yer 

alan 10 soru hizmet sektörü çalışanlarına yöneltilmiştir. 413 hizmet sektörü çalışanından veri 

elde edilmiştir. Çalışmanın birinci (pilot) ve ikinci uygulamalarına katılan hizmet sektörü 

çalışanlarına ait demografik değişkenlere ait veriler aşağıda yer almaktadır. 

Tablo 2. Araştırmaya Katılan Çalışanların Demografik Verileri 

Değişkenler 

 Birinci Uygulama 

(Pilot) 

İkinci Uygulama 

 N % 

(Yüzde) 

N % 

(Yüzde) 

Cinsiyet 

Kadın 130 39,63 171 41,40 

Erkek 198 60,37 242 58,60 

Toplam 328 100 413 100 

Yaş 

18-27 151 46,04 215 52,06 

28-46 104 31,71 113 27,36 

46 üstü 73 22,25 85 20,58 

Toplam 328 100 413 100 

Eğitim 

Seviyesi 

İlköğretim/Lise 168 51,22 248 60,05 

Myo/Lisans/Lisansüstü 160 48,78 165 39,95 

Toplam 328 100 413 100 

Medeni Durum 

Evli 186 56,71 265 64,16 

Bekar 142 43,29 148 35,84 

Toplam 328 100 413 100 

Hizmet Süresi 

0-5 133 40,55 194 46,97 

6-10 54 16,46 81 19,61 

11-15 96 29,27 76 18,41 

16 ve üzeri 45 13,72 62 15,01 

Toplam 328 100 413 100 

 

Her iki örneklemde de erkek katılımcıların ve 18-27 yaş aralığındaki gençlerin çoğunlukta 

olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca her iki grupta da evli katılımcıların ve 0-5 yıl hizmet süresine 

sahip çalışanların en büyük dilimi oluşturduğu görülmektedir. Bu da her iki örneklemin de genç 

ve yeni iş hayatına başlamış bir profilde yığılma gösterdiğini ortaya koymaktadır. 

4. BULGULAR 

Bu bölümde, ölçek geliştirme sürecinde gerçekleştirilen analizlere ilişkin bulgular sunulmuştur. 

Bu kapsamda öncelikle yapı geçerliği kanıtları olarak AFA ve DFA sonuçları ile güvenirlik 

analizi bulgularına yer verilmiştir. 

4.1. Çalışmanın Güvenirlik ve Örneklem Yeterliliği Verileri 

Geçerlilik ve güvenirlik, ölçme aracının kalitesini belirleyen temel unsurlardır. Bir araştırma 

sürecinde, bir ölçme aracının teorik olarak öngörülen yapıyı doğru bir şekilde ölçtüğünü 

(geçerlilik) belirleyebilmek için öncelikle tutarlı ve kararlı ölçümler yapması (güvenirlik) 
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gerekmektedir (Hair vd., 2013). Güvenirlik, geçerliliğin sağlanması için gerekli bir koşul olup 

bir ölçme aracının geçerli olabilmesi için öncelikle bu koşulu taşımasına ihtiyaç bulunmaktadır 

(Başol, 2024). Güvenirlik katsayısı, araştırmalarda 0,00 ile 1,00 aralığında değerler almakta 

olup ölçeğin kabul edilebilir düzeyde güvenilir sayılabilmesi için literatürde sıklıkla asgari 

olarak 0,70 değerine ulaşması gerekliliği vurgulanmaktadır (DeVellis, 2012). Bu bağlamda İş 

Hayatında Mikroagresyon Ölçeği’nin güvenirliği, iç tutarlılık katsayıları ile birleşik güvenirlik 

katsayılarının hesaplanması suretiyle değerlendirilmiştir. 

Örneklem verilerinin faktör analizine uygunluğunu değerlendirmek amacıyla Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) ve Bartlett Küresellik Testi değerleri incelenmiştir. Literatürde, KMO değerinin 

0,90 ve üzeri olması (Karagöz ve Bardakçı, 2020) veri setinin faktör analizi için mükemmel 

düzeyde yeterli olduğunu göstermektedir. Ayrıca değişkenler arasındaki korelasyonun varlığını 

test eden Bartlett Küresellik Testi'nin p değerinin 0,05 anlamlılık düzeyinden küçük olması, 

elde edilen verilerin hem faktör analizine uygunluğu hem de çok değişkenli normal dağılım 

varsayımını karşıladığını göstermektedir (Altunışık vd., 2022). 

Tablo 3. Araştırma Verilerinin Güvenirlik ve Örneklem Yeterliliği Analizleri 

 Birinci Uygulama (Pilot) İkinci Uygulama 

Faktörler N 

Güvenirlik 

Katsayısı 

(C. Alpha) 

Birleşik 

Güvenirlik 

Katsayısı 

(CR) 

N 

Güvenirlik 

Katsayısı 

(C. Alpha) 

Birleşik 

Güvenirlik 

Katsayısı 

(CR)  

Mikro Saldırı 6 0,831 0,821 4 0,847 0,851 

Mikro Hakaret 6 0,806 0,832 3 0,881 0,898 

Mikro 

Geçersizleştirme 

6 0,817 0,823 3 0,875 0,879 

Ölçek Toplam 18 0,864 0,876 10 0,860 0,889 

Örneklem 

Büyüklüğü 
328 413 

Örneklem 

Yeterliliği  
Birinci Uygulama İkinci Uygulama 

KMO 0,898 0,901 

Bartlett's Test (Sig.) 0,000 0,000 

 

Her iki uygulamadaki güvenirlik ve faktör analizi uygunluk verileri incelendiğinde tüm 

faktörlerin Cronbach's Alpha ve Birleşik Güvenirlik (CR) değerlerinin istenilen düzeyde olduğu 

görülmektedir. KMO değerleri ve Bartlett testleri değer sonuçları her iki uygulama verilerinin 

de faktör analizi için mükemmel düzeyde uygun olduğunu göstermektedir. 

4.2. Yapı Geçerliliği Analizleri 

Araştırmada ölçeğin yapı geçerliğinin sınanması için faktör analizi tekniği kullanılmıştır. 

Faktör analizi, birbiriyle ilişkili birden fazla sayıda değişkeni kavramsal olarak anlamlı ve 

birbirinden bağımsız faktörler altında toplamayı sağlayan çok değişkenli bir istatistiksel 

yöntemdir (Tabachnik ve Fidel, 2013). Bu doğrultuda öncelikle ilk uygulama sonucu elde 

edilen verilerle açıklayıcı faktör analizi (AFA) aracılığıyla ölçeğin altında yatan faktör yapısı 

ortaya çıkarılmıştır. Sonrasında belirlenen bu yapının model-veri uyumunu test etmek amacıyla 

ikinci uygulama sonucu elde edilen verilerle doğrulayıcı faktör analizi (DFA) uygulanmıştır. 
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4.2.1. Açıklayıcı Faktör Analizi 

Açıklayıcı Faktör Analizi (AFA), bir ölçme aracındaki maddelerin altında yatan faktör yapısını 

keşfetmek ve maddelerin bu faktörlerle ilişkilerini belirlemek amacıyla kullanılan istatistiksel 

bir tekniktir (Coşkun vd., 2015). Bu analizde, değişkenler arasındaki ilişkilerden hareketle 

faktörlerin ortaya çıkarılması ve belirli bir faktör altında toplanan ifadelerin, kuramsal yapıyı 

temsil edip etmediğinin değerlendirilmesi amaçlanmaktadır (Karagöz ve Bardakçı, 2020). 

Ayrıca ölçek maddelerinin toplam varyansın ne kadarını açıkladığı, bir boyut altında yer alan 

maddelerden hangilerinin korunacağı ya da çıkarılacağı ve faktör boyutların nasıl 

isimlendirileceği gibi konulara da kararlar verilir (DeVellis, 2012). 

Literatürde, açıklayıcı faktör analizinde açıklanan toplam varyans değerinin %50 ve üzerinde 

olması faktör yapısının güçlü ve önemli bir ölçütü olduğu vurgulanmaktadır (Kline, 2014). Bu 

bağlamda mevcut çalışmada elde edilen %69,852'lik açıklanan varyans değeri, faktör yapısının 

güçlü ve kabul edilebilir bir düzeyde olduğunu göstermektedir. 

Tablo 4. AFA Sonucunda Maddelerin Faktör Gruplanması 

Maddeler 

Faktörler 

Mikro 

Saldırı 

(MS)  

Mikro 

Hakaret 

(MH) 

Mikro 

Geçersizleştirme 

(MG) 

MS1.İş yerinde çalışanlar arasında cinsiyet 

ayrımcılığı yapılıyor. 

0,695   

MS3.İş yerinde çalışanlar kişilik özellikleri 

nedeniyle dışlanıyor. 

0,761   

MS5.İş yerinde çalışanlara unvanlarına göre 

değer veriliyor. 

0,672   

MS6.İş yerinde çalışanlar belirli gruplar 

tarafından dışlanıyor. 

0,626   

MH3.İş yerinde çalışanların başarıları sıklıkla 

küçümseniyor. 

 0,722  

MH4.İş yerinde çalışanların fikirleri sıklıkla 

küçümseniyor. 

 0,750  

MH6.İş yerinde çalışanlar dış görünüşleri 

nedeniyle küçümseniyor. 

 0,729  

MG1.İş yerinde çalışanların kariyer planları 

görmezlikten geliniyor. 

  0,817 

MG4.İş yerinde çalışanların yaşadıkları 

sorunlar ciddiye alınmıyor. 

  0,755 

MG5.İş yerinde çalışanların talep ve istekleri 

görmezlikten geliniyor. 

  0,601 

Açıklanan Varyans % 26,241 22,743 20,868 

Kümülatif Varyans % 69,852 

 

Faktör analizi sürecinde faktör yapısının netleştirilmesi amacıyla, öncelikle faktör yükleri 

0,30'un altında olan maddelerin ölçekten çıkarılması önerilmektedir (Tabachnik ve Fidel, 

2013). Diğer taraftan daha hassas bir kriter olarak faktör yükü 0,50'nin altında kalan maddelerin 

de ölçekten çıkarılması tavsiye edilmektedir (Çarkcı, 2020). Bu eleme işlemi sürecinde 

öncelikle faktör yükü 0,30’un altında olan (MS2, MH2, MH5 ve MG3) maddeler sırasıyla 

ölçekten çıkarılmıştır. Ardından 0,50'nin altında faktör yüküne sahip (MH1, MS4 ve MG6) 

maddeler ölçekten çıkarılmıştır. MG2 maddesi ise binişik madde (Başol, 2024) olduğu için 
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ölçekten çıkarılmıştır. Nitekim AFA analizi sürecinde ölçekten toplam 8 madde çıkarılmış ve 

nihayetinde 10 maddeden oluşan İş Hayatında Mikroagresyon Ölçeği elde edilmiştir. 

4.2.2.Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA), verilerin önceden belirlenmiş teorik bir modelle ne ölçüde 

örtüştüğünü test etmeyi amaçlayan bir tekniktir (Şeşen ve Meydan, 2011). Bu analiz, 

araştırmacılara bir ölçme aracının yapı geçerliliğini test etme ve gözlenen değişkenler ile gizil 

yapılar arasındaki ilişkileri modelleme imkânı sunmaktadır (Hair vd., 2013). Mevcut çalışmada, 

bu analiz AMOS 20 istatistik paket programı aracılığıyla gerçekleştirilmiştir. Bu çerçevede 

oluşturulan araştırma verilerine ait model Şekil 2 yer almaktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 2. DFA Sonucuna Ait Ölçek Modeli 

DFA sonucuna göre oluşturulan İş Hayatında Mikroagresyon Ölçeğinin 3 boyut (mikro saldırı, 

mikro hakaret ve mikro geçersizleştirme) ve 10 maddeden oluşan yapısı yer almaktadır. 

Modelde standardize edilmiş yük değerleri genel olarak 0.56 ile 0.83 arasında değişmekte olup, 

bu değerler yapı geçerliliği açısından oldukça yeterli düzeydedir (Hair vd., 2013). 

Mikroagresyonun alt boyutları üzerindeki etkileri (0.56–0.83 aralığında) güçlü düzeyde olup, 

kuramsal olarak beklenen yönü doğrulamaktadır. Ayrıca hata varyanslarının düşük olması, 

ölçüm modelinin güvenilirliğini desteklemektedir (Karagöz ve Bardakçı, 2020). Sonuç olarak 

araştırma modeli, mikroagresyonun çok boyutlu bir yapı olduğunu; mikro saldırı, mikro hakaret 

ve mikro geçersizleştirmenin bu yapının anlamlı bileşenleri olarak işlev gördüğünü 

göstermektedir. 

Uyum indeksleri, bir ölçme modelinin teorik olarak öngörülen yapısının ampirik verilerle ne 

denli uyumlu olduğunu değerlendirmek amacıyla kullanılan istatistiksel ölçütlerdir. Brown 

(2015)'e göre bu indeksler bir ölçeğin yapı geçerliliğine ilişkin kanıt sunarak, modelin genel 

veri uyumunu ve maddelerin ilgili gizil yapıyı ne düzeyde temsil ettiğini belirlemeye hizmet 

etmektedir. 

Tablo 5: Ölçek Maddelerinin Uyum İndeksleri 

Uyum İndeksleri Mükemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum Uygulama DFA 

p p<0,05 - 0,000 

CMIN/DF ≤ 3 ≤5 1,603 
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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 aralık değerleri için Hoşgör’ün (2019) çalışmasından faydalanılmıştır.  

Analiz sonuçlarına göre tüm uyum indeksleri mükemmel uyum sınırları içerisinde yer almakta 

ve modelin doğrulayıcı faktör analizinde güçlü bir yapısal geçerlilik sergilediğini 

göstermektedir. Bu da ölçüm modelinin veriye uygun olduğunu ve kuramsal yapının 

doğrulandığını ortaya koymaktadır. 

5. TARTIŞMA 

Bu çalışmada, iş yaşamında mikroagresyon olgusunu ölçmek amacıyla geliştirilen ölçeğin 

psikometrik özellikleri incelenmiştir. Elde edilen bulgular, ölçeğin geçerli ve güvenilir bir 

ölçme aracı olduğunu göstermektedir. Araştırma sonuçları, Sue ve diğerlerinin (2007) önerdiği 

üç boyutlu kuramsal modelin (mikro saldırı, mikro hakaret ve mikro geçersizleştirme) 

Türkiye'deki iş yaşamı bağlamında da geçerli olduğunu doğrulamaktadır. Bu bulgu, 

mikroagresyonun evrensel bir olgu olduğuna ve farklı kültürel bağlamlarda benzer yapısal 

özellikler sergilediğine işaret etmektedir (Nadal vd., 2014; Torres-Harding vd., 2012). 

Mikroagresyon araştırmalarının büyük çoğunluğunda hizmet sektörünün içerisinde 

değerlendirilen eğitim ve sağlık sektörlerine odaklanmıştır (Sue vd., 2007; Torino vd., 2019). 

Nitekim hizmet sektörü, yoğun insan etkileşimi, duygusal emek gereksinimleri ve çeşitli güç 

dinamikleri nedeniyle mikroagresyonun yüksek oranda yaşandığı bir alan olarak dikkat 

çekmektedir (Grandey vd., 2004; Sliter vd., 2010). Bu çalışmanın bulguları, hizmet sektöründe 

çalışanların üç tür mikroagresyona da maruz kaldıklarını göstermektedir. Özellikle müşteri 

hizmetleri, konaklama ve yiyecek-içecek sektörlerinde çalışanların hem örgüt içinde hem de 

müşteriler tarafından mikroagresyona maruz kalabildiği bilinmektedir (Deery ve Jago, 2015; 

Jung ve Yoon, 2016). Bu bağlamda geliştirilen bu ölçek, mikroagresyon tespit edilmesi ve 

incelenmesine imkân sunmaktadır. 

Araştırmanın teorik katkıları açısından bu çalışma Sue ve diğerlerinin (2007) mikroagresyon 

sınıflandırmasının iş yaşamı bağlamında geçerliliğini ampirik olarak desteklemektedir. Mikro 

saldırı, mikro hakaret ve mikro geçersizleştirme boyutlarının faktör analizi sonuçlarında net bir 

şekilde ayrışması, bu üç boyutun kavramsal olarak farklı yapılar olduğunu doğrulamaktadır 

(Constantine, 2007; Nadal vd., 2014). Bu bulgu mikroagresyonun hem çok boyutlu hem de 

bütüncül bir yaklaşımla ele alınması gerektiğini ortaya koymaktadır (Rivera vd., 2010; 

Williams, 2020). 

6. SONUÇ 

Bu çalışma, iş yaşamında mikroagresyonu ölçmek için psikometrik açıdan güçlü, kültürel 

bağlama uygun ve pratik olarak kullanılabilir bir araç sunmaktadır. Geliştirilen İş Hayatında 

Mikroagresyon Ölçeği, Sue ve diğerlerinin (2007) kuramsal çerçevesine dayanan üç boyutlu 

yapısı (mikro saldırı, mikro hakaret ve mikro geçersizleştirme) ile mikroagresyonun çok 

boyutlu doğasını değerlendirme imkânı tanımaktadır. Ölçeğin geçerlik ve güvenirlik analizleri, 

tüm psikometrik kriterlerin mükemmel düzeyde karşılandığını göstermiştir. 

Araştırma bulguları, mikroagresyonun Türkiye'deki iş yaşamında önemli bir olgu olduğunu ve 

hizmet sektöründe de yaygın bir şekilde var olduğunu ortaya koymaktadır. Üç faktörlü yapının 

toplam varyansın %69,85'ini açıklaması, ölçeğin mikroagresyon kavramını önemli bir düzeyde 
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temsil ettiğini göstermektedir. Doğrulayıcı faktör analizi sonuçları, tüm uyum indekslerinin 

uyum sınırları içerisinde yer aldığını göstererek modelin teorik yapıyla güçlü bir uyum 

sergilediğini kanıtlamaktadır. Güvenirlik analizlerinde ise Cronbach's Alpha katsayılarının hem 

genel ölçek hem de tüm alt boyutlar için 0,80'in üzerinde olması, ölçeğin yüksek iç tutarlılığa 

sahip olduğunu göstermektedir. 

Bu çalışmanın alan yazına iki temel katkısı bulunmaktadır. Birincisi, Türkçe dilinde iş yaşamına 

özgü mikroagresyon ölçeğini sunularak ulusal alan yazındaki metodolojik boşluğu doldurmaya 

katkı sunmaktadır. İkincisi ise Sue ve diğerlerinin (2007) kuramsal modelinin Türkiye 

bağlamında geçerliliğini ampirik olarak doğrulayarak mikroagresyonun kültürlerarası evrensel 

bir olgu olduğunu desteklemektedir.  

Geliştirilen bu ölçek insan kaynakları sorumlularına ve işletme yöneticilerine çalışma 

ortamlarını objektif olarak değerlendirme imkânı sunmaktadır. Ölçek sonuçları, örgütlerin 

mikroagresyon düzeylerini tespit edilmesine, sorunlu alanların belirlenmesine ve ihtiyaç 

halinde müdahale programları geliştirilmesine olanak tanımaktadır. Ayrıca bu ölçek çeşitlilik 

ve kapsayıcılık eğitimlerinin içeriğinin belirlenmesinde ve etkinliğinin değerlendirilmesinde de 

kullanılabilir.  

Gelecek araştırmalar için bu ölçek, mikroagresyonun çeşitli örgütsel değişkenlerle (iş tatmini, 

örgütsel bağlılık, tükenmişlik, işten ayrılma niyeti, iş performansı) ilişkisinin Türkiye 

bağlamında incelenmesinde kolaylık sağlayabilir. Ölçeğin farklı sektörlerde ve farklı 

demografik gruplarda (cinsiyet, yaş, etnik köken, eğitim düzeyi) geçerliliğinin test edilmesi 

genellenebilirliğini artıracaktır. Ayrıca, boylamsal araştırma tasarımlarında kullanılarak 

mikroagresyonun zaman içindeki değişimi ve uzun vadeli etkileri incelenebilir. Kültürlerarası 

karşılaştırmalı çalışmalarda kullanılması, mikroagresyonun kültürel tezahürlerine ilişkin 

değerli bilgiler sağlayabilir. Diğer taraftan araştırma bulgularının Türkiye'deki hizmet sektörü 

çalışanlarından elde edilen verilerle sınırlı olduğu göz önünde bulundurularak mikroagresyonun 

farklı kültürel bağlamlarda ve sektörlerde karşılaştırmalı olarak ele alınması önerilmektedir. 

Sonuç olarak İş Hayatında Mikroagresyon Ölçeği hem akademik araştırmalara hem de örgütsel 

uygulamalara yönelik önemli bir katkı sunacağı düşünülmektedir. Ölçek, mikroagresyonun iş 

yaşamındaki etkilerini ölçerek daha adil, kapsayıcı ve sağlıklı çalışma ortamlarının 

oluşturulmasına katkıda bulunma potansiyeline sahiptir. Bu çalışma, Türkiye'deki örgütlerin 

çeşitlilik yönetimi ve kapsayıcılık stratejilerini geliştirmeleri için bilimsel bir dayanak 

oluşturmaktadır. Böylelikle çalışanların saygınlık ve aidiyet duygularının korunmasına yönelik 

somut adımlar atılmasına olanak tanınabilir.
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