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Isyeri Nezaketsizligi Ol¢egi’nin Tiirkce’ye Uyarlanmasi
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Marmara Universitesi Marmara Universitesi Kirklareli Universitesi
Ozet

Bu arastirmanin amaci isyeri nezaketsizligi konusundaki arastirmalarda siklikla kullanilan 6lgeklerden biri olan Is-
yeri Nezaketsizligi Olgegi’nin (INO) (Cortina, Magley, Williams ve Langhout, 2001) Tiirkge’ye uyarlamasinin ger-
ceklestirilmesidir. Arastirma, Istanbul’da gesitli 6zel isletmelerde calisan 350 beyaz yakali katilimer ile gerceklesti-
rilmistir. Dogrulayici faktor analizi sonuglart tek faktorlii yapinin uygunluk gosterdigini ortaya koymustur. Benzer
dlgek gegerlik analizi sonucunda INO puanlari ile iliskili bir yapiy1 6lgen isyerinde psikolojik taciz dlgegi puanlari
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Olgiit-bagintili gegerlik analizi sonucunda INO pu-
anlari ile birer sonu¢ degiskeni olan is doyumu, genel saglik ve isten ayrilma egilimi puanlar arasindaki iliskilerin
anlaml1 oldugu saptanmistir. Giivenirlik calismast sonucunda Cronbach alfa katsayis1 .92 olarak hesaplanmistir. Iki
farkli sekilde hesaplanan iki yarim giivenirlik katsayilari .79 (tek-¢ift ayrimi) ve .77 (ilk yari-son yar1 ayrimi) olarak
belirlenmigtir. Olcegin tamami icin hesaplanan Spearman-Brown katsayisi ise sirasiyla .92 ve .93 olarak saptan-
mustir. Sonug olarak, psikometrik analizler INO Tiirkge versiyonunun gegerli ve giivenilir oldugunu ve {ilkemizde
yapilacak arastirmalarda kullanilabilir bir ara¢ oldugunu géstermistir.

Anahtar kelimeler: Isyeri nezaketsizligi, gecerlik, giivenirlik

Abstract

This study aimed to examine the reliability and validity of the Turkish version of the Workplace Incivility Scale (WIS)
(Cortina, Magley, Williams & Langhout, 2001), one of the widely used scales in workplace incivility research. 350
white-collar employees from various private organizations participated in the study. Confirmatory factor analysis test of
a one-factor model resulted in adequate fit indexes. The WIS scores showed a high correlation with a construct-related
measure (i.e., workplace bullying questionnaire) indicating high convergent validity. The criterion-related validity re-
sults showed appropriate and significant correlations with job satisfaction, intention to leave and general health scores.
The Cronbach’s Alfa for the scale was .92. The split half reliabilities were found to be .79 (odd-even splits) and .77 (first
half-second half splits). The Spearman-Brown corrected coefficients were .92 and .93. As a conclusion, it was shown
that Turkish version of the WIS had good validity and reliability levels to measure workplace incivility in Turkey.
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Isyeri nezaketsizligi, is ve orgiit psikolojisi yazi-
ninin giincel ve 6nemli konularindan biri olarak kabul
edilmektedir. Anti-sosyal davranislarin daha az zararlist
ve hafif bir formu olan igyeri nezaketsizligi konusunda
yapilan calismalarin sayisi son 20 yilda giderek bir ar-
tis gostermistir (Cortina, Kabat-Far, Magley ve Nelson,
2017). Tirkiye’de ise hedef alman kisi ya da kisilere
bilingli olarak ydneltilen, genellikle zarar verme amact
tastyan, psikolojik ve fiziksel bicimlerde goriilen isyeri
siddeti ve taciz gibi anti-sosyal davraniglar konularinda
oldukea fazla arastirma olmasina karsin (Aydin ve Ocel,
2009; Bilgel, Aytag ve Bayram, 2011; Cemaloglu, 2007,
Glineri-Cangarli, 2015; Isik, 2015; Tmaz, Gok ve Ka-
ratuna, 2011, 2013; Yildirim ve Yildirim, 2007), isyeri
nezaketsizligi konusunda yapilan ¢alismalarin daha si-
nirh kaldigr goriilmiistiir. Bu ¢aligmalarda da (Kanten,
2014; Kaya 2015; Polatc1 ve Ozgalik 2013; Ulbegi, Oz-
gen ve Ozgen, 2014) isyeri nezaketsizliginin 6l¢iimiinde
kullanilan Sl¢lim araglarinin psikometrik 6zelliklerine
iliskin bulgularin simirl olarak yer aldig1 belirlenmistir.
Ormnegin calismalarm bir kisminda 6lgeklerin sadece i¢
tutarlik katsayilar1 hakkinda bilgi verildigi (Polatg1 ve
Ozgalik 2013; Ulbegi, Ozgen ve Ozgen, 2014), bir kis-
minda ise i¢ tutarlik katsayilarina ve faktdr yapilarina
iliskin bilgiler sunuldugu (Kanten, 2014; Kaya, 2015)
goriilmektedir. Diger yandan, ulasabildigimiz kadariy-
la sadece bir ¢alismada (Kutlu ve Bilgin, 2017) isyeri
nezaketsizligini 6lgen bir aracin psikometrik 6zellikler
acisindan incelendigi; ancak, bu uyarlama ¢aligmasinin
da sadece belirli bir meslek grubu (hemsireler) kapsa-
minda yapildig1 ve ¢alismada, uyarlanan 6lgme aracinin
hemsirelerin nezaketsizlik algilarint degerlendirmek igin
kullanilabileceginin belirtildigi goriilmektedir.

Bu dogrultuda ¢alismanin amaci, Tiirkiye’de isyeri
nezaketsizligi konusunda arastirma yapmak isteyen aras-
tirmacilarin, bir¢ok sektdr ve meslek grubu kapsaminda
kullanabilecegi, igyeri nezaketsizligini dlgen uluslararasi
yazinda da yaygin olarak kullanilan gecerli bir dl¢iim
aracinin Tiirk¢e uyarlama ¢aligmasinin yapilmasidir.

Genel olarak nezaketsizlik; terbiyesiz, gorgiisiiz,
kaba, saygisiz davranislar: kapsamaktadir. Bir baska de-
yisle nezaketsizlik, digerlerine kars: umursamaz, kaba,
saygisiz ve sosyal iliskilerde sayg: kurallarini ihlal ede-
rek davranmay1 kapsamaktadir (Andersson ve Pearson,
1999). Isyeri nezaketsizligi ise calisanlarin karsilikli
saygt kurallarina ve isyeri kurallarina aykir1 davranis-
lar sergilemesi olarak tanimlanmaktadir. Bu kurallar,
toplumsal kurallar olup, bir kismi temel ahlaki davranis
standartlarindan, bir kism1 da kurumun gelistirdigi ge-
lenek ve kiiltiirden olugmaktadir (Giingér-Delen, 2010).
Bazi kurallar kurumlara, sektorlere ve kiiltlirlere gore
degisiklik gosterse de, her isyerinde karsilikli saygry1
gerektiren kurallar mevcuttur ve nezaketsiz davraniglar

da bu kurallar1 ihlal etmektedir. Isyeri nezaketsizligine
ornek olarak bir¢ok davranis verilebilir. Bunlar arasin-
da; tesekkiir etmemek, “liitfen” dememek, telefonu “ne
var?” diyerek agmak, selam vermemek, gérmezden gel-
mek, bir baskasini kotii duruma diisiiren sakalar yapmak,
telefonda yiiksek sesle konusmak, etrafi daginik birak-
mak, baskalarinin esyalarini izinsiz kullanmak, kaba yo-
rumlar yapmak, insanlar1 kiiglimsemek, asagilamak gibi
davranislar sayilabilir (Andersson ve Pearson, 1999).

Isyeri nezaketsizligi, “isyerinde psikolojik taciz -
isyeri zorbalig1” (mobbing-workplace bullying), “saldir-
ganlik” (aggression), “tiranlik” (petty tyranny), “siddet”
(violence) gibi bazi kotli muamele bicimleri ile ilgili
olarak da ele alinmakta ve anti-sosyal ¢alisan davranis-
larmin bir alt kiimesi olarak degerlendirilmektedir (Cor-
tina ve ark., 2001). Ancak isyeri nezaketsizligi, diger
anti-sosyal ¢alisan davranislarinin daha hafif ve en yay-
gin goriilen bir formudur (Cortina, 2008). Isyeri neza-
ketsizliginin, diger daha yogun formdaki kétii muamele
bi¢imlerinden farkli olan en 6nemli 6zelligi, hedef ali-
nan kisiye zarar verme niyetinin belirsiz olusudur. Buna
gore biri hedef aldigi kisgiye zarar vermek i¢in nezaketsiz
davranabilirken, bir baskas1 diislincesizlikten ya da dik-
katsizlikten nezaketsiz davranislar sergileyebilir. Isyeri
nezaketsizliginin aksine isyeri esyalarina zarar vermek,
fiziksel istismarda bulunmak, siddet uygulamak, sabotaj
yapmak gibi daha yogun formdaki saldirgan davranis bi-
cimlerindeki ortak nokta, hedef alnan kisiye psikolojik
veya fiziksel olarak zarar verme niyetinin belirgin olu-
sudur (Andersson ve Pearson, 1999). Oysa isyeri neza-
ketsizligi, kaba davranislar: sergileyen kisinin diislince-
sizligine, dikkatsizligine atfedilebilecegi gibi hedef olan
kisinin yanlis anlamasina veya asir1 alingan olmasina da
atfedilebilir (Andersson ve Pearson, 1999).

Isyeri nezaketsizligi ile benzerlik gdsteren kav-
ramlardan bir digeri isyerinde psikolojik tacizdir. Ulusal
alanyazinda s6z konusu olguyu tanimlamak {izere isyeri
zorbalig1, psikolojik taciz, psikolojik siddet, yildirma,
mobbing, duygusal taciz gibi farkl terimlerin kullanildi-
g1 goriilmektedir (Aydin ve Ocel, 2009; Tinaz, 2006). Bu
calismada isyerinde psikolojik taciz terimi kullanilmis-
tir. Isyerinde psikolojik taciz, bir veya birkag ¢alisanin,
bir diger ¢alisana ya da ¢alisan grubuna karsi sistematik
ve uzun siireli saldirgan davranislar yonelttigi ve hedef
kisinin/grubun bu davraniglar karsisinda kendini savun-
masiz hissettigi bir siireci ifade etmektedir (Leymann,
1996). Bu tanimda oldugu gibi psikolojik tacize iliskin
yapilan diger pek ¢ok tanimda da, hedef alinan kisiye
zarar verme niyeti agik¢a belirtilmemekte, s6z konusu
niyet vurgusu saldirgan davranislarin “sistematik” olusu
ile yapilmaktadir (Keashly ve Jagatic, 2003). Psikolojik
tacizde sergilenen davraniglarin “sistematik™ olusu, s6z
konusu davranislarin, igyeri nezaketsizliginin aksine, bi-
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lerek ve isteyerek sergilendigine isaret etmektedir. Buna
gore tacizcinin hedef aldig1 kisiyi yildirmak ve yiprat-
mak veya onun isten ayrilmasini saglamak gibi niyetler-
le psikolojik taciz uygulayabilmesi miimkiindiir. Diger
taraftan, tacizcinin, kisisel hedeflerine ulagsmak, kendini
tatmin etmek, kendine olan giivenini kazanmak amacryla
da psikolojik taciz davranislar1 sergilemesi s6z konusu
olabilir (Karatuna ve Tinaz, 2010).

Psikolojik tacizi isyeri nezaketsizliginden ayiran
bir diger nokta, psikolojik tacize konu olan davranislarin
isyeri nezaketsizligine gore daha gesitli ve agir olmasi-
dir. Ayrica, psikolojik taciz belirli bir kisi ya da gruba
yonelik sergilenirken, isyeri nezaketsizliginde hedef sii-
rekli degisebilmektedir (Giingor-Delen, 2010).

Isyeri nezaketsizligi ile benzerlik gdsteren bir diger
kavram “tiranlik” kavramidir. Her iki kavramda da bas-
kalarimna kars1 saygisiz ve umursamaz davranma ve zarar
verme niyetinin belirsiz olusu s6z konusudur. Ancak,
tiranlik, liderlere (yoneticilere) atfedilen bir kavramdir
ve igyeri nezaketsizligine gore ¢ok daha agir davranislari
da kapsamaktadir. Ashforth (1994) “tiran” olarak isim-
lendirdigi yoneticileri, gii¢ ve yetkilerini devamli sekilde
kétiiye kullanan, keyfi hareket eden, astlar1 kiiglimseyen,
catisma yonetiminde zorlayicr stili benimseyen, ¢alisan-
larmn girisimlerini desteklemeyen, her kosulda cezalan-
dirma yolunu tercih eden, kibirli ve diisiincesiz kisiler
olarak tanimlamaktadir (Skogstad, Einarsen, Aasland ve
Hetland, 2007).

Isyeri nezaketsizliginin yukarida agiklanan kav-
ramlarin aksine daha hafif formlu bir kétii muamele bi-
¢imi olmasina karsin, birey ve kurum agisindan olumsuz
sonuglar1 oldukca fazladir. Arastirma bulgulari, neza-
ketsiz davraniglara maruz kalanlarmn, ruhsal ve fiziksel
saglik sorunlar1 yasama riskinin daha yiiksek oldugunu
gostermistir. Ornegin, bu tarz davramiglara maruz kalan
calisanlarin duygusal tiikenmislik (Kern ve Grandey,
2009), depresyon (Lim ve Lee, 2011) ve stres (Cortina
ve ark., 2001) diizeylerinin maruz kalmayanlara kiyasla
daha yiiksek; iyi olus halinin (Holm, Torkelson ve Ba-
ckstom, 2015; Lim ve Cortina, 2005) ise daha diisiik sey-
rettigi saptanmustir. Ayrica, isyeri nezaketsizliginin is tat-
mini ve isten ayrilma egilimi ile iliskisini ortaya koyan
calismalar da mevcuttur (Holm ve ark., 2015; Kanten,
2014; Laschinger, Leiter, Day ve Gilin, 2009).

flgili alanyazinda isyeri nezaketsizligini 6lgmek
iizere en siklikla kullanilan 6l¢eklerden biri Cortina ve
arkadaslar1 (2001) tarafindan gelistirilen ve son bes y1l-
lik zaman dilimindeki isyeri nezaketsizligini 6lgen yedi
maddelik Isyeri Nezaketsizligi Olcegi’dir (INO) (Las-
chinger ve ark., 2009; Lim, Cortina ve Magley, 2008;
Reio ve Sanders-Reio, 2011; Sakurai ve Jex 2012).

Ulusal alanyazin incelendiginde de yedi maddelik
INO’niin kullamldig1 galigmalara rastlanmaktadir (Kaya

2015; Polatg1 ve Ozcalik 2013; Ulbegi, Ozgen ve Ozgen,
2014). Bu ¢alismalarda 6l¢egin uyarlama ¢aligmasina ve
psikometrik 6zelliklerine iliskin bulgularin sinirli olarak
yer aldigr goriilmektedir. Diger yandan, Kutlu ve Bil-
gin’in calismasinda ise, INO niin 12 maddelik formunun
psikometrik 6zelliklerinin incelendigi goriilmektedir. 12
maddelik INO, Cortina ve arkadaslari tarafindan (2013),
orijinal yedi maddelik INO’ye bes madde daha eklenerek
gelistirilmis bir 6lcektir. 12 maddelik INO, yedi madde-
lik INO’den farkli olarak son bir y1llik zaman diliminde-
ki igyeri nezaketsizligini 6lgmektedir. 12 maddelik INO,
yedi maddelik INO’ye gére her ne kadar daha yeni tarihli
bir 6lgek olsa da, INO’niin yedi maddelik formu isyeri
nezaketsizliginin dl¢limiinde uluslararasi yazinda halen
en yaygin olarak kullanilan ve bir¢ok iilkede ve sektor-
de uyarlanan &lgeklerden biridir (Di Fabio ve Ghizzani,
2010; Schad, Torkelson, Backstrom ve Karlson, 2014).
12 maddelik INO’yii gelistiren arastirmacilarin kendi-
lerinin de yeni tarihli ¢aligsmalarinda, orijinal yedi mad-
delik INO’yii kullanmaya devam ettikleri gériilmekte-
dir (Hershcovis ve ark., 2017; Marchiondo, Cortina ve
Kabat-Farr, 2018; Miner ve Cortina; 2016). S6z konusu
calismalarda yedi maddelik INO kullanilmakla beraber,
isyeri nezaketsizliginin dl¢iimiinde hatirlama yanlilig:
ihtimalini azaltmak amaciyla, son bir y1llik zaman dilimi
kullanlmaktadir. Yedi maddelik INO’niin siklikla tercih
edilmesinin nedenleri arasinda, 6lgegin yiiksek gecerlik
ve giivenirlik degerlerine sahip olmasinin yani sira, kisa
ve kolay uygulanabilir olmas1 ve 6zellikle birden fazla
6lgegin ayni anda uygulanacag: arastirmalarda katilim-
cilarin tiim sorulart cevaplama olasiligmi yiikseltmesi
sayilabilir (Balducci ve ark., 2017).

Yapilan agiklamalar 1518inda, bu ¢alismada, Cor-
tina ve arkadaslar1 (2001) tarafindan gelistirilen “Igye-
ri Nezaketsizligi Olgegi’nin yedi maddelik formunun
Tiirkge’ye uyarlama ¢aligmasinin yapilmasi amaglanmis
ve bu uyarlama g¢alismasinin, bu konuda arastirma ya-
pacak arastirmacilara katki saglayacag diistintilmiistiir.

Yontem

Orneklem

Aragtirmanin 6rneklemini finans, saglik, egitim,
bilisim ve is ve yonetim sektorlerinde faaliyet gosteren,
Istanbul’daki cesitli 6zel isletmelerde calisan 350 beyaz
yakal1 ¢alisan olusturmaktadir. Alanyazinda yer alan bir
goriis, faktor analitik yontemin kullanilacag dlgek uyar-
lama caligmalarinda, 6rneklemde yer alacak katilimci
sayisinin, 6lgekte yer alan madde sayisinin en az bes kati
olmast gerektigini ileri siirmektedir (Erkus, 2003). Bu
goriisten hareketle, mevcut ¢aligmadaki 6rneklem bii-
yikligiiniin yeterli oldugu goriilmektedir.

Orgiitlerde isyeri nezaketsizligi gibi olumsuz is-
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yeri davranislarma iliskin konularda anket uygulama-
sina sicak bakilmamasi nedeniyle katilimcilara kartopu
yontemi ile ulasilmigtir. Bu baglamda arastirmacilarin
tanidiklar: vasitasiyla baslattiklari anket uygulamasin-
da, arastirmaya katilanlarin referanslar ile 6érneklemin
genislemesi saglanmistir. Anket uygulamasi sonucunda
arastirmanin 6rnekleminde 217 (%62) kadn, 133 (%38)
erkek katilimer yer almistir. Katilimeilarin biiyiik bir kis-
mi lisans ve/veya lisansiistii egitime sahip olup, 20-39
yas araliginda bulunmaktadir (Ort.= 30.3 §=5.71).

Veri Toplama Araglar

Isyeri nezaketsizligi olcegi (INO). Tsyeri nezaket-
sizligine iliskin algimnin 6l¢iilmesinde Cortina ve arka-
daslar1 (2001) tarafindan gelistirilen yedi maddelik INO
kullamlmistir. Olgegin orijinal formunda bes yillik bir
zaman dilimindeki isyeri nezaketsizligi 6l¢iilmekle bir-
likte, bu ¢alismada, diger bazi ¢alismalarda da (Cortina,
Kabat-Far, Leskinen, Huerta ve Magley, 2013; Schad ve
ark., 2014; Trudel ve Reio Jr., 2011) oldugu gibi, hatir-
lama yanlilig1 ihtimalini azaltmak amaciyla, bir yillik
bir zaman dilimindeki isyeri nezaketsizligi 6l¢lilmiistiir.
Katilimcilara, ¢aligmakta olduklar1 kurumda kendileri-
nin son bir yil i¢inde, yoneticileri veya arkadaslar1 ta-
rafindan sergilenen nezaketsiz davranislara maruz kalip
kalmadiklarinin soruldugu dlcekte “Sizi asagiladt mi1 ya
da kiiglimsedi mi?”, “Hakkiizda kiigiik diisiiriicii ya
da onur kirict yorumlar yaptt m1?” gibi ifadeler yer al-
maktadir. Olgekteki maddeler 5°li Likert dlcegine gore
tasarlanmistir (“0 = Higbir zaman” ... “4 = Cok sik”).
Olgegin mevcut uyarlama ¢alismamizdaki Cronbach’s
Alpha degeri .92°dir.

Diizenlenmis igyerinde psikolojik taciz ol¢egi
(D-IPT0). INO’de bulunan maddelere benzer zellikler
tastyan maddeleri olmasi nedeniyle, benzer dlgek ola-
rak Tinaz ve arkadaslar1 (2010) tarafindan gelistirilen
ve sonra iki madde eklenerek 5°1i Likert 6lgegine gore
yeniden tasarlanan 30 maddelik diizenlenmis igyerinde
psikolojik taciz 6lgegi (Tmaz ve ark., 2013) kullanilmis-
tir. D-IPTOye iliskin yapilan analizler 6lgegin gegerli
ve giivenilir bir dlgek oldugunu gostermektedir (Tinaz
ve ark., 2013). Katilimcilara, 6lgekteki ifadelerde be-
lirtilen durum ve davraniglarla son alt1 ay igerisinde ne
kadar siklikla karsilastiklart sorulmaktadir. Olgekteki
maddeler arasinda “Benimle bagirilip ¢agirilarak, kaba
bir tarzda konusuluyor”, “Isyerinde ben yokmusum gibi
davranihiyor” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgek madde-
lerinin yanit segenekleri 5°1i Likert 6lgegine gore diizen-
lenmistir (“1 = Higbir zaman” ... “5 = Hemen hemen her
giin”). Olgegin mevcut uyarlama galismanmizdaki Cron-
bach’s Alpha degeri .85°tir.

Minnesota is doyumu élgegi (MIDO). Katilimci-
larmn is doyumu diizeylerini belirlemek igin Weiss, Da-

vis, England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen
MIDO kullamlmistir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlama calis-
mast Baycan (1985) tarafindan yapilmis olup, calisma
bulgulart 6lgegin gegerli ve giivenilir bir 6l¢ek oldugunu
gostermektedir. MIDO’de ise iliskin 20 farkli ifade yer
almakta ve katilimcilarin bu ifadelerde belirtilen du-
rumlara iligkin ne 6l¢lide memnun ya da memnuniyetsiz
oldugu olciilmektedir. Olgekteki maddeler arasinda “Su
anki isimin beni daima mesgul etmesinden”, “Su anki
isimin tek basima ¢alisma olanagi tanimasindan” gibi
ifadeler yer almaktadir. Olgek maddeleri 5°1i Likert 61-
cegine gore degerlendirilmistir (“1 = Hi¢ memnun degi-
lim” ... “5 = Cok memnunum”). Olgegin mevcut uyar-
lama ¢aligmamizdaki Cronbach’s Alpha degeri .96’dur.

Genel saghk anketi (GSA). Katilimcilarin genel
saglik algisinin dl¢iilmesinde Goldberg ve Hillier (1979)
tarafindan gelistirilen 28 maddelik GSA’dan faydalanil-
mustir. Anketin Tiirkge uyarlamasi, Kilig (1996) tara-
findan yapilmis olup, ¢aligma bulgulart 6lgegin gegerli
ve giivenilir bir dlgek oldugunu gostermektedir. Olgek,
katilimcilarin son zamanlarda saglik durumlarma iliskin
belirli bir yakinmasinin olup olmadigin: irdelemektedir.
Olgekteki maddeler arasinda “Kendinizi hasta hissediyor
musunuz?”’, “Hayat yasamaya degmez diye diisiiniiyor
musunuz?” gibi ifadeler yer almaktadir. Olgekteki mad-
delerin yanitlar1 4’1 Likert tipi se¢cenekten olugmaktadir
(“l = her zamankinden az” ... “4 = her zamankinden ¢ok
daha fazla). Olgekte alinan yiiksek puan, genel saglik
algisinin olumsuzluguna isaret etmektedir. Olgegin mev-
cut uyarlama c¢alismamizdaki Cronbach’s Alpha degeri
.93°tiir.

Isten ayrilma egilimi (IAE). Calisanlarin isten ay-
rilma egilimi tek maddeli bir 6l¢ek ile dlgiilmiistiir. “Son
bir yil i¢inde bagka bir ig aradiniz m1?” (Schad ve ark.,
2014; Strolin-Goltzman, 2010) sorusuna verilen yanit
5°1i Likert tipi segenekten olusmaktadir (“1 = higbir za-
man” ... “5 = Cok sik”).

Islem

Katilimeilara 1-30 Kasim 2017 tarihleri arasinda
elektronik ortamda veya katilimcilarin tercih ettigi or-
tamlarda arastirmacilar tarafindan yiiz yiize goriisme
yontemiyle anket uygulanmigtir. Gerek elektronik or-
tamda (n = 310) gerekse yiiz yiize (n = 40) gériismelerde
katilimcilara, yapilan calisma hakkinda bilgi verilmis,
sorulara verilecek yanitlarin gizli kalacag1 ve arastirma
kapsaminda incelenecegi ifade edilmis, kimlik bilgileri-
ni yazmamalari 6zellikle belirtilmis ve katilimeilar tara-
findan sorulan sorular yanitlandiktan sonra uygulamaya
gecilmigtir. Tiim katilimcilar soru formunu goniillii ola-
rak doldurmuslardir.

Elektronik ortam ve yiiz ylize gériismeler sonucun-
da elde edilen iki farkli veri seti i¢in isyeri nezaketsizlik
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Tablo 1. Ortalama, Standart Sapma, Cronbach’s Alpha (o), Madde-Toplam Korelasyon ve Faktor Yiikii Degerleri

Olgek maddeleri

Madde silindiginde o degeri
Madde-toplam test-puant

korelasyonu
Faktor yiikii

Ort.
S

1. Sizi agagiladi m1 ya da kiigiimsedi mi?

2. Soylediklerinizi az 6nemsedigi ya da fikirlerinize az ilgi gosterdigi oldu mu? 1.83 1.07 92

3. Hakkinizda kiigiik diisiiriicii ya da onur kirict yorumlar yapti m1?

1.57 .94 91

~
W

*
ol
NS}

oo}
w

*
~
o0

1.30 .78 91 .62* 85

4. Yalnizken ya da baskalarinin yaninda size profesyonel olmayan bir sekilde hitap etti mi? 146 91 91 71* 86

5. Isyerindeki iliskilerde sizi yok saydi mi1 ya da disladi m1?

1.48 91 91 75% 88

6. Sorumluluk alaniniza giren bir konuda yaptiginiz bir degerlendirmeyi siiphe ile karsiladi m1? ~ 1.69 91 92  .80* .81

7. istemediginiz halde sizi kisisel konularda bir tartismaya siiriiklemeye calist: mi? 146 .88 91 .70* .83

Not. * p < .01 diizeyinde anlaml1

diizeyi ve diger bagimli degiskenler (i doyumu, genel
saglik, isyerinde psikolojik taciz, isten ayrilma egilimi)
acisindan grup ortalamalari karsilagtirtlmistir. Buna gore,
elektronik ortamda ulagilan katilimeilarin isyeri nezaket-
sizligi diizeyi ortalamalar1 (Ort. = 1.54 §=.79) ile yiiz
yiize goriisiilen katilimcilarn igyeri nezaketsizligi diize-
yi ortalamalar1 (Ort. = 1.52 § = .44) arasinda anlaml1 bir
fark saptanmamistir. Benzer bulgularin, is doyumu diize-
yi ortalamalar1 (Ort. =3.48, S= .84/ Ort. =3.19, $= .78
), genel saglik diizeyi ortalamalar1 (Ort. = .21, S= .23/
Ort. = .27, S = .26), igyerinde psikolojik taciz diizeyi or-
talamalar1 (Ort. =1.39, §=.29/ Ort. =1.37, §=.33) ve
isten ayrilma egilimi ortalamalar1 (Orz .= 2.27, §=1.30
/ Ort. =2.50, S =1.17) i¢in de elde edilmesi sonucunda,
veri setleri birlestirilerek istatistiksel analizler yapilmig
ve ¢aligma bulgular1 raporlanmistir.

Bulgular

INO’niin Tiirkge’ye uyarlanmasi ¢alismasi kapsa-
minda, giivenirlik ve gegerlik analizlerinin uygulanabil-
mesi i¢gin Oncelikle veri setinin normallik varsayiminin
sinamasi yapilmistir. Bu baglamda Kolmogorov-Smir-
nov testinden ve carpiklik (skewness) ve basiklik (kurto-
sis) istatistiklerinden yararlanilmistir. Analiz sonucunda
verilerin normal dagilmadigt (p < .05) ve carpiklik ve
basiklik degerlerinin +2 ile -2 arasinda olmadig1 goril-

miistiir. Dolayisiyla, istatistiksel analizlerde veri setine
uygun, parametrik olmayan testlerden yararlanilmistir.

Giivenirlik Calismast

Olgegin giivenirlik ¢alismasi kapsaminda Cronba-
ch’s Alpha, madde-toplam korelasyonu, iki-yarim giive-
nirligi analizleri ve Spearman-Brown diizeltme formiilii
kullanilmigtir. Analizler SPSS 21 paket programi kulla-
nilarak gerceklestirilmistir.

Cronbach Alfa Analizi. Yedi maddeden olusan
INO Tiirkge versiyonunun giivenirligi Cronbach Alfa
i¢ tutarlik katsayisi ile incelenmis ve Cronbach’s Alpha
degeri .92 olarak hesaplanmistir. Giivenirlik katsayisinin
.70 tizerinde olmasinin yeterli oldugu goriisii (Biiyii-
koztiirk, 2010) dikkate alindiginda, INO’niin i¢ tutarlik
acisindan oldukga yiiksek bir degere sahip oldugu goriil-
mektedir (Tablo 1).

Madde-Toplam Korelasyonlari. Madde-toplam
korelasyon analizi, 6lgekteki her bir maddenin, 6lgegin
Olemeyi hedefledigi 6zelligi, olgiip dlgmedigini belirle-
mek amaciyla gerceklestirilmektedir. Olgekteki her bir
maddenin puani ile 6lgegin toplam puani arasinda yiik-
sek korelasyonlarin olmasi, ayni boyutta dlgme yaptikla-
rin1 gostermektedir (Tezbasaran, 1997) ve madde-toplam
korelasyon degerlerinin .30’un iizerinde olmasi beklen-
mektedir (Biyiikoztiirk, 2007). Gergeklestirilen analiz
sonucunda, madde puanlari ile INO Tiirkge versiyonu-
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nun toplam puani arasindaki korelasyonlarin .62 ile .83
arasinda oldugu tespit edilmistir (Tablo 1). Bu bulgu, ko-
relasyon degerlerinin madde-toplam korelasyon analizi
stirecinde kabul edilir diizeyde oldugunu ve 6lgiilen ya-
pinin giivenilir oldugunu gostermektedir (Erkus, 2003).
Iki-Yarum Giivenirligi. iki-yarim giivenirligi in-
celemesi kapsaminda yapilan korelasyon analizi sonu-
cunda, 6lgegin tek numarali maddeleri ile ¢ift numaral
maddeleri arasindaki korelasyon katsayisi .79; dlgegin
ilk dort maddesi ile son {i¢ maddesi arasindaki korelas-
yon Katsayist ise .77 olarak hesaplanmugtir. Iki-yarim gii-
venirlik katsayilari, lgegin yarisi igin hesaplandigindan,
ek olarak Spearman-Brown diizeltme formiilii ile tim 61-
¢ek icin giivenirlik katsayist hesaplanmistir. Buna gore,
6lgegin tamami icin hesaplanan Spearman-Brown kat-
sayisl, sirasiyla .92 (tek-¢ift ayrimi) ve .93 (ilk yari-son
yar1 ayrimi) olarak gerceklesmistir. S6z konusu degerler,
Ol¢iilen yapinin giivenilir oldugunu gii¢lendirmektedir.
Tablo 1’de verilere ait Cronbach’s Alpha ve madde-top-
lam korelasyon katsayilari ile betimleyici istatistiki de-
gerler (ortalama ve standart sapma) yer almaktadr.

Gegerlik Calismast

INO’niin Tiirk¢e formunun gegerligi kapsam ge-
cerligi, yap1 gegerligi ve 6l¢iit bagintili gegerligi agisin-
dan incelenmistir.

Kapsam gecerligi kapsaminda dilbilimsel esitligin
saglanmast calismalari. Kapsam gegerligini saglamak
amaciyla Olgegin ceviri ¢alismalart yapilmis ve 6lgek
maddelerinin 6l¢iilmek isteyen yapiyr 6lgme ozellikleri
degerlendirilmistir. Olgek maddeleri oncelikle arastir-
macilar ve hem Tiirkge hem Ingilizce dilbilgisi kuralla-
ria hakim olan bir ¢eviri uzmani tarafindan Tirk¢eye
cevrilmistir. Olgegin Tiirkceye ¢evrilmis formu, baska
bir dil uzmanma verilmis ve uzman tarafindan tekrar

Madde 1

0.
75 (i 16,49 )

Madde 2 0.74 (15.97
Madde 3 0.77 (17.01

Ingilizceye gevrilmistir. Olgekteki bes maddenin Tiirkge
cevirisi i¢in ortak yargiya varilirken, iki madde (madde
2 ve madde 5) igin farkli degerlendirmeler yapilmistir.
Bunun iizerine aragtirmacilar ve g¢eviri uzmanlart bir
araya gelerek ilgili maddeleri tekrar incelemis ve goriis
birligi saglanarak INO’niin Tiirkge formu elde edilmis-
tir. Olgegin isyeri nezaketsizligini 6lgme dzellikleri, an-
ti-sosyal igyeri davranislart konusunda bilgi sahibi olan
iki rgiitsel davranis uzmani tarafindan degerlendirilmis
ve maddelerin dl¢lim 6zellikleri agisindan yeterli oldugu
sonucuna varilmistir. Son olarak, dl¢ek, ¢aligma ekono-
misi ve endiistri iliskileri ile isletme boliimlerindeki 10
Ogretim tiyesine uygulanmig ve 6lgek igeriginin net bir
sekilde anlasildigi saptanmistir.

Yapt Gegerligi. INO’niin yap1 gegerligi, faktor
analitik yontem ve benzer dlgek gegerligi yoluyla ince-
lenmistir. Olgek uyarlama ve gelistirme ¢aligmalarinda
yap1 gecerligi incelenirken agimlayict ve dogrulayict
faktor analitik yontemlerinden hangisinin kullanilmasi
gerektigi noktasinda, genel olarak, dnsel bir bilginin ol-
madig1 durumlarda agimlayict; var olan bir kuramin test
edilmesinde ise, dogrulayici faktor analitik yontemlerin
kullanilmas1 onerilmektedir (Gilingér, 2016). Mevcut
caligma, daha onceden gelistirilmis bir 6l¢egin uyarla-
ma ¢aligmasi oldugu i¢in faktor analitik yontem olarak
dogrulayict faktor analizi (DFA) kullanilmisti. DFA
icin LISREL 8.71 paket programindan yararlanilmistir.
DFA sonucunda anlamli bir dl¢iim modeli elde etmek
icin modeldeki yollarin her birinin anlamli ve standar-
dize edilmis katsayilarinin .50 nin iizerinde olmasi ge-
rekmektedir (Hair, Black, Babin ve Anderson, 2010;
Simsek, 2007). Buna gore, ¢aligma modeline iliskin her
bir yolun katsayilarmm anlamli oldugu ve standardize
edilmis katsay1 degerlerinin .50’den yiiksek oldugu go-
riilmektedir (Sekil 1).

Isyeri
nezaketsizligi

Madde 4 0.79 (17.56)
0.84 (19:28)

Madde 5

Madde 6

Madde 7

Not. y> = 55.62, df = 14, p = .00, RMSEA = .08

Sekil 1. Olgiim modeline iliskin standardize edilmis katsay1 ve “t” degerleri
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Tablo 2. INO i¢in Uyum Indeksi Sonuglari

Uyum indeksleri Iyi uyum Kabul edilebilir uyum INO igin sonuglar
isd 0<ydf<2 2 <pUdf<s 55.62/14=3.97
RMSEA 0<RMSEA<.05 .05 <RMSEA <.08 .08

SRMR 0 <SRMR <.05 .05 <SRMR <.10 .03

NFI 95 <NFI<1 90 <NFI<.95 .98

NNFI 97 <NNFI<1 95 <NNFI<.97 .98

CFI 97<CFI<1 95 <CFI<.97 .99

GFI 95<GFI<1 90<GFI<.95 .96

AGFI 90 <AGFI<1 .85 <AGFI<.90 92

Not 1. ¥* = Ki kare, df = Serbestlik derecesi, RMSEA = Yaklagik hatalarin ortalama karekokii, SRMR = Standardize edilmis ortalama karekok artik, NFI
= Normlandirilmig uyum indeksi, NNFI = Normlandirilmamis uyum indeksi, CFI = Karsilastirmali uyum indeksi, GFI = Uyum iyiligi indeksi, AGFI =

Diizeltilmis uyum iyiligi indeksi

Not 2. Kabul edilebilir ve iyi uyum degerleri igin yararlanilan kaynaklar: Bayram, 2010; Celik ve Y1lmaz, 2013; Simsek, 2007.

DFA’da yol katsayilarinin anlamli ve .50’den bii-
yiik olmasi, yollarin anlamli oldugunu goéstermekle bir-
likte, modelin anlamlilig1 i¢in uyum iyiligi indekslerinin
de incelenmesi gerekmektedir. INO’niin uyum iyiligi in-
dekslerine iligkin yapilan inceleme sonucunda ise ki-ka-
re degerinin serbestlik derecesine oraninin (55.62/14 =
3.97) besin altinda oldugu tespit edilmis ve RMSEA =
.08, SRMR = .03, NFI = .98, NNFI = .98, CFI = .99,
GFI = .96, AGFI = .92 olarak bulunmustur. Buna gore
x*/sd ve RMSEA indeksleri i¢in elde edilen sonuglarin
kabul edilebilir seviyede oldugu ve SRMR, NFI, NNFI,
CFI, GFI ve AGFI indeksleri i¢in ise elde edilen sonugla-
rin iyi seviyede oldugu sonucuna ulagilmstir (Tablo 2).
Tim sonuglar bir arada degerlendirildiginde 6l¢im mo-
delinin gecerli oldugunu sdéylemek miimkiindiir.

Benzer dl¢ek gegerligi kapsaminda, INO’niin, ben-
zer konulari dlgen diger bir 6lgek ile iligkisi test edilmistir.
Bu amagla, Tinaz ve arkadaslar1 (2013) tarafindan gelis-
tirilen D-IPTO kullanilmis ve katilimeilarin INO puanlari

Tablo 3. Degiskenlere iliskin Korelasyon Matrisi

ile D-IPTO puanlar1 arasindaki korelasyon iliskisi ince-
lenmigtir. Alanyazinda da igyerinde psikolojik taciz dlce-
&i uyarlamasi yapilirken, benzer dlgek gegerligi testi i¢in
INO’niin kullanildig: gériilmektedir (Giorgi, 2008). Ana-
liz sonucunda D-IPTO ile INO arasinda anlamli pozitif
yonlii bir iliski (» = .34, p < .01) bulunmustur (Tablo 3).

Olciit-bagintli gecerligi. Olgegin 6lgiit-bagintih
gegerligini test etmek icin, ilgili alanyazindaki isyeri ne-
zaketsizligi ile karsilasan kisilerin is doyumlarinin daha
diistik, genel saglik algilarinin daha olumsuz ve isten ay-
rilma egilimlerinin daha yiiksek oldugunu gosteren bul-
gulara dayanarak, tiim katilimcilara MIDO, GSO ve IAE
dlgegi uygulanmis ve INO Tiirkge versiyonu ile MIDO,
GSO ve IAE arasindaki korelasyon iliskileri incelenmis-
tir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda, INO ile GSO
(r=.35,p < .01) ve IAE (r = .47, p < .01) arasinda an-
laml1 pozitif yonlii bir iliski ve INO ile MIDO arasinda
ise anlaml negatif yonli bir iliski (» = -.52, p < .01)
oldugu saptanmistir (Tablo 3).

Degiskenler ort.(S) 1 2 3 4

1. Isyeri nezaketsizligi 1.52 (.44)

2. Isyerinde psikolojik taciz 1.37 (.33) 34%%

3. Is doyumu 3.19 (.78) -52%% -.26%*

4. Genel saglik .27 (.26) 35k A1* -32%%

5. Isten ayrilma niyeti 2.50(1.17) 4TH* Q3% -.62%* 38%*

Not. *p < .05 diizeyinde anlamli, **p < .01 diizeyinde anlaml
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Tartisma

Bu aragtirmada, Cortina ve arkadaslar1 (2001) ta-
rafindan gelistirilen yedi maddelik INO’niin Tiirkge’ye
uyarlama c¢alismasinin yapilmasi amaglanmustir. Arastir-
ma bulgulari, 6lgegin Tiirkge uyarlamasinin gegerli ve gii-
venilir oldugunu géstermistir. Giivenirlik analizi sonucun-
da Cronbach’s Alfa katsayist .92 olarak hesaplanmustir.
Giivenirlik katsayisinin .70 ve daha yiiksek olmasinin test
puanlarmm giivenirligi icin yeterli oldugu goriisii (Bi-
yiikoztiirk, 2010) dikkate alindiginda, 6l¢egin Cronbach
Alfa katsayisinin yiiksek bir degere sahip oldugu goriil-
mektedir. Olcegi gelistiren arastirmacilarm calismasinda
da Cronbach’s Alfa katsayisinin .89 olarak hesaplandigi
goriilmektedir (Cortina ve ark., 2001). Olgegin uyarlama-
sinin yapildigi diger bazi ¢alismalarda da Cronbach’s Alfa
katsayisinin .88 (Schad ve ark., 2014) ve .91 (Di Fabio ve
Ghizzani, 2010) olarak saptandig1 gériilmektedir.

Calismamizda Olgegin giivenirligini  belirlemek
amaciyla ayrica madde-toplam korelasyon ve iki yarim
giivenirligi analizi yapilmis ve bulgular, 6lgekteki tim
maddelerin toplam 6lgek puani ile anlamli korelasyon
gosterdigini ve Slgegin iki-yarim giivenirlik katsayilari-
nin da yiiksek diizeyde oldugunu ortaya koymustur.

Olgegin yap1 gecerligi kapsaminda gergeklestirilen
DFA sonucunda, tek faktorlii modelin uygunluk goster-
digi ve modeldeki yollarin her birinin anlamli ve stan-
dardize edilmis katsayilarinin .50’nin tizerinde oldugu
belirlenmistir. Uyum indeksleri incelendiginde ise 6lge-
gin yeterli uyum indekslerine sahip oldugu saptanmistir.
Tek faktorlii yapinin dogrulanmasi, hem orijinal ¢alisg-
may1 (Cortina ve ark. 2001) hem de diger bazi tilkelerde
(Di Fabio ve Ghizzani, 2010; Schad ve ark., 2014) ya-
pilan INO uyarlama ¢alismalarii destekler niteliktedir.

Olgegin yap1 gecerligi kapsaminda gergeklestirilen
benzer lcek gegerlik testi sonuglari, katilimetlarin INO
puanlart ile iliskili bir yapiy1 6lgen igyerinde psikolojik
taciz 6lgegi puanlar arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iliski oldugunu géstermistir.

Ayrica, 6l¢lit-bagintili gegerligi testi sonucunda da
isyeri nezaketsizligi puanlari ile isten ayrilma egilimi
ve olumsuz saglik algist puanlart arasinda pozitif yon-
de anlamli bir iliski; isyeri nezaketsizligi puanlart ile is
doyumu puanlari arasinda ise negatif yénde anlamli bir
iliski saptamistir. Calismamizin dlgiit-bagintili gegerligi
testi sonuglari, ilgili alanyazindaki bulgular ile paralellik
gostermistir (Cortina ve ark., 2001; Schilpzand, De Pater
ve Erez, 2016).

Sonug olarak, bu calismada gergeklestirilen psiko-
metrik analizler, yedi maddelik “Isyeri Nezaketsizligi
Olgegi”nin Tiirkge formunun, iilkemizde yapilacak aras-
tirmalarda kullanilabilir nitelikte gegerli ve giivenilir bir
ara¢ oldugunu gostermistir.

Bu noktada ¢alismanin bazi sinirliliklarindan bah-
setmek gerekmektedir. Ornegin, ¢alismanin Srneklemi-
nin olusturulmasinda kartopu yontemi kullanilmasi ¢a-
lismanin bir sinirlilig: olarak degerlendirilebilir. Ancak,
isyeri nezaketsizligi gibi olumsuz is davranislar1 konu-
sunda yapilan ¢alismalar i¢in kurumlardan izin almanin
zorlugu goz 6niinde bulunduruldugunda, bu sinirhiligin
kabul edilebilir oldugu sdylenebilir. Ayrica, uluslararasi
alanyazinda da olumsuz isyeri davraniglarini arastiran
calismalarda kartopu yontemi tercih edildigi goriilmek-
tedir (D’Cruz ve Rayner, 2014; Harold ve Holtz, 2015).
Caligsmanin beyaz yakali 6zel sektor ¢aliganlarindan olu-
san bir 6rneklemde yapilmis olmasi da diger bir sinirlilik
olarak degerlendirilebileceginden, ilerideki arastirmalar-
da daha farkli 6rneklemler —6rnegin kamu ¢aliganlari—
ele alinarak dlcegin giivenirligi ve gecerligi test edilebi-
lir ve alanyazina katk: saglanabilir.
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Summary
Reliability and Validity of the Turkish Version of the
Workplace Incivility Scale
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Incivility has been considered as one of the most
pervasive forms of antisocial behavior in the workplace
(Cortina, 2008). It is distinguished from other forms of
interpersonal mistreatment like workplace bullying or
psychological aggression by the low intensity of deviant
behaviors and the ambiguous motivation of the perpetra-
tor. Examples of incivility in the workplace may include
behaviors like neglecting to say thank you or please,
answering the phone with a “yeah”, making derogatory
jokes about individuals at work (Andersson & Pearson,
1999). Even these milder types of behaviors may seem
harmless when compared to more severe ones; there is
evidence that incivility has a range of negative impacts
on employees as well as on organizations. For example,
workplace incivility is found to be negatively related to
employee health, job satisfaction and commitment and
positively to turnover (Cortina, Magley, Williams &
Langhout, 2001; Holm, Torkelson & Backstom, 2015;
Kern & Grandey, 2009; Laschinger, Leiter, Day & Gilin,
2009; Lim & Cortina, 2005; Lim & Lee, 2011; Schil-
pzand, De Pater & Erez, 2016).

Research on workplace incivility has advanced
in the years since the studies of Anderson and Pearson
(1999) and Cortina et al. (2001). Cortina et al.’s (2001),
Workplace Incivility Scale (WIS) has been one of the
most frequently used instruments to assess the preva-
lence of incivility and its associations with possible an-
tecedents and outcomes. However, to date, incivility has
gained little academic interest in the area of anti-social
behavior in workplace in Turkey. Some of these studies
investigated the correlates of workplace incivility using
the seven-item WIS (Kanten 2014; Kaya 2015; Kutlu &
Bilgin, 2017; Polatc1 & Ozcalik 2013; Ulbegi, Ozgen &
Ozgen, 2014). However, none of these studies have ex-
amined the psychometric properties of this scale, with
the exception of Kutlu and Bilgin’s study (2017). Kutlu
and Bilgin (2017) have investigated the psychometric
properties of a modified version of the WIS among a

Isil Karatuna

Marmara University

Oguz Basol

Kirklareli University

sample of nurses. The modified scale includes 12 items
and assesses the workplace incivility within the previous
year. Although the 12 item WIS is more updated than the
seven-item WIS, majority of the workplace incivility re-
search is still being conducted using the seven-item WIS
(Di Fabio ve Ghizzani, 2010; Hershcovis ve ark., 2017,
Marchiondo, Cortina ve Kabat-Farr, 2018; Miner ve
Cortina; 2016; Schad, Torkelson, Backstrom ve Karlson,
2014). The seven-item WIS is widely used since it has
a high reliability and validity coefficient and is shorter,
thus, it increases the probability that respondents com-
plete the questionnaire especially when the question-
naire includes several scales at the same time (Balducci
et al., 2017). Therefore, the current study aimed to adapt
the original seven-item WIS to Turkish and explore its
psychometric properties as it is currently one of the most
widely used instruments in the research on workplace
incivility.

Method

Participants

‘We conducted a cross-sectional survey of white-col-
lar employees working in finance, health, education, in-
formatics and work and management sectors, identified by
snowball sampling, in which participants are recruited on
a voluntary basis through direct contacts. 350 employees
from various private organizations in Istanbul participated
in the study. 62% of the respondents were female and 38%
of them were male. All the respondents had a university
degree and majority of them were between the ages of 20-
39 M =30.3,SD =5.71).

Instruments

Workplace Incivility Scale (WIS). The participants
completed the seven-item WIS developed by Cortina et
al. (2001). The scale measures the frequency of experi-
enced uncivil workplace behaviors from supervisors or
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co-workers, within the previous five years. In the current
study, we adopted the approach of Cortina, Kabat-Far,
Leskinen, Huerta and Magley (2013), Schad, Torkelson,
Béckstrom and Karlson (2014) and Trudel and Reio Jr.
(2011), thus, changed the time frame to one year in order
to reduce the possibility of recall bias. Respondents are
asked to rate each item on a five-point scale from never
(0) to most of the time (4). Sample items include “put
you down or condescending to you” and “made demean-
ing or derogatory remarks about you”. The Cronbach’s
alpha in this study was .92.

Modified workplace bullying questionnaire
(M-WBQ). Workplace bullying was measured using the
WBQ developed by Tinaz, Goék and Karatuna (2010).
Tinaz, Gok and Karatuna (2013) revised the WBQ by
adding two more items and modifying the four-point
scale to five-point scale ranging from never (1) to al-
most every day (5). The revised scale contains 30 items.
Respondents are asked to indicate how often they have
been exposed to the negative behaviors within the previ-
ous six months. Sample items include “being shouted at
or being the target of rudeness” and “being treated like
air”. This scale has been shown to be a valid and reliable
instrument for the assessment of exposure to workplace
bullying. The Cronbach’s alpha in this study was .85.

Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ).
Job satisfaction was measured using the validated Turk-
ish version (Baycan, 1985) of the 20-item short form
of the MSQ developed by Weiss, Davis, England ve
Lofquist (1967). Respondents are asked to rate each item
on a five-point scale from very dissatisfied (1) to very
satisfied (5). Sample items include “On my present job,
this is how I feel about being able to keep busy all the
time” and “On my present job, this is how I feel about
the chance to work alone on the job”. The Cronbach’s
alpha in this study was .96.

General Health Questionnaire- (GHQ). In order
to measure the general health (physical and mental) of
the respondents, we used the validated Turkish version
(Kilig, 1996) of the 28-item GHQ developed by Gold-
berg and Hillier (1979). Sample items include “Have you
recently felt that you are il1?” and “Have you recently
felt that life isn’t worth living?”. Response alternatives
were 0 = not at all, 1 = no more than usual, 2 = rather
more than usual, 3 = much more than usual. The higher
the score, the lower the degree of perceived well-being.
The Cronbach’s alpha in this study was .93.

Turnover intention questionnaire (TIQ). Turn-
over intention was measured using a single-item mea-
sure of turnover intention “Have you looked for another
employment during the past year” (Schad et al., 2014).
Respondents answered the question on a five-point scale,
ranging from 1 (never) to 5 (extremely often).

Procedure

The WIS items were translated into Turkish by the
authors and a bilingual translator and then back-trans-
lated into English by a different bilingual translator.
The authors and the translators unanimously agreed on
the translation of the five items. And for the remaining
two items (item 2: paid little attention to your statement
or showed little interest in your opinion, item 5: ig-
nored or excluded you from professional camaraderie),
each recommendation was discussed until unanimous
agreement was reached. The translated items were read
by two academics trained in organizational behavior
and they agreed that the translated items reflect the
original meaning of the WIS items. Then, the translated
scale has been administered to 10 academics from la-
bor economics and industrial relations department and
business administration department for testing its com-
prehensibility. Finally, the Turkish version of the WIS,
M-WBQ, GHQ, MSQ and TIQ were distributed to the
respondents in person or by e-mail between the dates
1-30 November 2017.

Results

The reliability of the Turkish version of the WIS
was examined by calculating item-total correlations,
Cronbach’s alpha coefficient and split-half reliabilities.
The results indicated that that the internal consistency re-
liability for the Turkish version of the WIS was .92. Each
of the seven items was positively and significantly cor-
related with the total scale scores. The item-total correla-
tions ranged from .62 to .83. The split half reliabilities
were found to be .79 for the odd/even splits and .77 for
the first half- second half splits. The Spearman-Brown
corrected coefficients were .92 (odd-even splits) and .93
(first half-second half splits).

The structure validity of the scale was assessed
with confirmatory factor analysis. Convergent validity
was investigated by correlating the WIS scores with the
M-WBQ scores. In addition, criterion-related validity
was evaluated by examining the associations between
the WIS scores and job satisfaction, general health and
intention to leave scores. Confirmatory factor analysis
(CFA) test of a one-factor model, resulted in adequate
fit indexes (y2 = 55.62, RMSEA = .08, SRMR = .03,
NFI = .98, NNFI = .98, CFI = .99, GFI = .96, AGFI
= .92). Both convergent and criterion-related validity
results were in line with the previous research. Accord-
ingly, workplace incivility correlated positively with
both general health problems (r = .35, p < .01), inten-
tion to leave (r = .47, p < .01) and workplace bullying
(r = .34, p < .01), and negatively correlated with job
satisfaction (r=-.52, p <.01).
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Discussion

This study examined the psychometric properties
of the Turkish version of the WIS. The results suggested
that the Turkish version of the WIS is a valid and reli-
able instrument to assess workplace incivility in Turkey.
Some limitations should be noted. First, we could not
manage to develop a probability-based representative
sample due to the organizational access barriers, ow-
ing to the nature of the research problem. Nevertheless,
snowball sampling technique has been used in many pri-
or studies investigating negative organizational behav-
iors (D’Cruz & Rayner, 2014; Harold & Holtz, 2015).
Second, the sample was limited to white-collar employ-
ees in private organizations. Future research should in-
clude samples from public sector for generalization.



