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Mobbing’in Orgiite Baghhga ve Yoneticiye Giivene Etkisi

0z

Galismanin amaci, is yerlerinde maruz kalinan mobbingin
orgute baghhga (duygusal baglhlik, devam baglilig, nor-
matif baglilik) ve yoneticiye olan glivene etkisini aragtir-
maktir. Bu amag dogrultusunda, toplam 244 katilimcidan
anket yontemiyle veri toplanmigtir. Calismanin 6rnekle-
mini “basit tesadifi 6rneklem” yontemiyle segilen, 7 il-
deki (istanbul, Bursa, Ankara, Antalya, izmir, Konya, Ha-
tay) egitimciler olusturmaktadir. Calismada toplanan ve-
riler SPSS 23.0 istatistik programi ile analiz edilerek, elde
edilen bulgular yorumlanmigtir. Normal dagilima uygun
oldugu tespit edilen verilere, gegerlilik ve glvenilirlik ana-
lizleri ile korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir.
Gergeklestirilen analizler neticesinde; mobbingin hem 6r-
gute baghligin alt boyutlarindan olan duygusal baghhk ve
normatif bagllik ile hem de yoneticiye gliven ile istatistiki
olarak anlamli ve negatif iliskisinin oldugu tespit edilmis-
tir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Yoneticiye Gliven, Duygu-
sal Baglhhk, Devam Bagliligi, Normatif Bagllik

The Effect of Mobbing on Organizational Commitment
and Trust in Manager

Abstract

The aim of the study was to investigate the effect of mob-
bing in the workplace on the commitment to the organiza-
tion (affective commitment, continuance commitment,
normative commitment) and trust in the manager. For this
purpose, data were collected from a total of 244 partici-
pants by survey method. The sample of the study consists
of educators in 7 (istanbul, Bursa, Ankara, Antalya, izmir,
Konya, Hatay) provinces. The data collected in the study
were analyzed with the SPSS 23.0 statistical program and
the findings were interpreted. The data determined to be
suitable for normal distribution; validity analysis, reliability
analysis, correlation analysis, and regression analysis were
applied. As a result of the regression analysis, it was found
that mobbing has a statistically significant and negative re-
lationships with the affective commitment and normative
commitment, which is one of the sub-dimensions of organ-
izational commitment and trust to the manager.

Keywords: Mobbing, Trust in Manager, Affective Commit-
ment, Continuance Commitment, Normative Commitment

1. Giris

GUlniUmiuzde orgltsel hedeflere ulasmak igin en dnemli husus, iyi yapilandiriimig bir organi-

zasyona sahip olmaktir. Dahasi, 6rgltler kalicihgini korumak icin, kurum kiltiri ve degerleri
1siginda glicli bir yapiya, misyon ve vizyona sahip olmali, nitelikli isgérenlerle calisarak yliksek
performans gdstermelidir. Ote yandan, kurulusun basarisi, tiretim faktérleri arasinda en dnemli
yere sahip olan “insan” faktor ile ilgilidir (Kog ve Kurtbas, 2011: 16). Calisanlarin, yiksek per-
formans gostermesi de, motive olmalariyla dogru orantilidir. Organizasyonlarda gerceklesen
mobbing davranislari ise galisanlarin motivasyonlarini disirerek, 6rgute olan bagliliklarini
olumsuz olarak etkilemektedir (Bediik ve Yildiz, 2016: 77).

Orgiitte gerilime ve catisma iklimine yol acan faktorlerin birlesimiyle ortaya cikan ve érgiit
saghgini bozarak ayni zamanda galisma barisini da engelleyen ciddi bir sorun olan mobbing; 6r-
glt icerisindeki galisanlarin baska bireyi ya da bireyleri rahatsiz ettigi ve ahlak disi olarak ger-
ceklesen sistematik bir siirectir (Tetik, 2010: 81). Mobbingin gergeklestigi orgiitlerde, galisanlar
orgite karsi gliven ve baglanma hislerini kaybetmektedirler (Tutar, 2004: 101). Mobbingin, kisi
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lizerinde oldugu kadar orgit Gzerinde de negatif etkileri vardir. Yonetici agisindan ortaya cikan
sorunlar ilk olarak ekonomik nitelikte olabilir. Fakat bununla birlikte agir sosyal sorunlarin ya-
sanmasl da kaginilmaz bir durumdur (Tinaz, 2006: 25).

Mobbingin orgiitler agisindan muhtemel olumsuz etkileriyle birlikte, 6rgute olan baglihgi ve
yoneticiye olan giiveni azaltmasi gerceklesmesi beklenen bir durum olarak ortaya c¢ikacaktir.
Mobbing kavraminin isletmeler icin gittikce artan Gneminin yani sira, 6zellikle yoneticiye gliven
konusuyla ¢ok fazla dogrudan arastirma bulunmadigi tespit edilerek, calismanin konusu mob-
bingin orglite bagllik ve yoneticiye gliven ile olan iliskilerinin arastirilmasi olarak belirlenmistir.
Ozellikle “ydneticiye giiven ve mobbing” arasindaki dogrudan iliskileri arastiran calismalarin ek-
sikliginden dolayi, bu ¢alismanin ilgili alan yazina katki saglayacagina inanilmaktadir. Bu bag-
lamda ilk olarak literatiir taramasi yapilarak, akabinde gergeklestirilen analizler ve bu analizler-
den elde edilen bulgu ve yorumlara yer verilmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Mobbing

“Mobbing” kavrami biyologlar tarafindan ilk olarak 19.ylzyilda kuslarin, potansiyel tehdit
olarak gérdugi diger kuslarin etrafinda dolasarak yuvalarini korumasini agiklamak amaciyla kul-
lanilmistir (Kara, Kim ve Uysal, 2018: 1453). 1960’larda ise Lorenz tarafindan kii¢lik hayvan
gruplarinin, daha biyik ve tek bir hayvani dislamak ve gruptan uzaklastirmak tzere toplu se-
kilde hiicum etmelerini ifade etmek icin kullanilmistir (Laleoglu ve Ozmete, 2013: 11). Lo-
renz’den sonra “mobbing” terimini 1972 yilinda Heinemann, gocuklarin birbirleriyle olan ileti-
simleri tGzerinden agiklamis ve gruplasan ¢ocuklarin tek bir cocugu hedef alip, zarar vermesini
tanimlamak tizere kullanmigtir. 1980’lerin basinda ise Leymann bu kavrami is hayatina adapte
etmistir (Mimaroglu ve Ozgen, 2007: 204). Leymann’a gére mobbing, bir ya da birkag kisi tara-
findan sistematik olarak ve cogunlukla bir bireye dogru yonlendirilen diismanca ve etik olmayan
iletisim anlamina gelir (Leymann, 1990: 120). Baska bir tanima gére mobbing; 6rgiiti olusturan
bireyler arasindaki farkliliklar, amaglar, faydalar nedeniyle ortaya gikan bir ¢atisma sekli olarak
ifade edilebilir (Kog ve Kurtbas, 2011: 17). Leymann, mobbingi toplamda 45 ayri davranistan
olusan 5 boyutta kategorize etmistir; mobbing magdurunun kendini géstermesine ve iletisimine
yonelik saldirilar, sosyal iliskilerine saldirilar, itibarina saldirilar, yasam kalitesine ve meslek du-
rumuna saldirilar, saglligina saldirilar (Leymann, 1996: 170).

is yerinde bir davranisin mobbing olarak adlandiriimasi igin eylemin sik olarak (en azindan
haftada 1) ve uzun siire boyunca (en az 6 ay) gergeklestiriliyor olmasi gereklidir (Leymann, 1996:
168) ve is yerinde mobbing “tartisma, agresif eylemler, psikolojik saldirilar, “deli” olarak etiket-
leme ve istifa etmesini ya da kovulmasini saglama” seklinde 5 asamali bir siirecten olusmaktadir
(Kog ve Kurtbas, 2011: 17). Bazi yazarlar ise; davranislar daha az siklikla meydana geliyor olsa
bile, hatta bazen belli bir zaman siiresi olmaksizin da mobbing olabilecegini ifade etmektedirler
(Zapf vd., 2010). Bunun yanisira mobbing; 6rgitiin her kademesinde meydana gelebilecek bir
durumdur (Branch, Ramsay ve Barker, 2013: 281).

Mobbing davranislarinin sikhigi ve uzun bir siire boyunca devam ediyor olmasi mobbing mag-
durunda ruhsal, duygusal ve davranissal olarak (Kara, Kim ve Uysal, 2018: 1454) 6nemli psiko-
lojik ve psikosomatik sonuglara yol agmaktadir (Leymann, 1996: 168). Mobbing; kiiclik diisme,
asagilanma, mesleki itibar kaybi gibi durumlarla sonuglanabilir (Duffy ve Sperry: 398). Bunun
yanisira diger ¢alisanlari da olumsuz etkilemektedir (Yiksel ve Tungsiper, 2011: 56). Mobbing
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sebebiyle isgoérenlerin baghhgl ve sadakat duygulari yok olur, siklikla is yerinden uzaklagsma ihti-
yaci hissederler, tedavi giderleri artar ve is verimlilikleri diiser, boylece 6rgiite olan maliyetleri
de yikselir ve orgiitte gerilimli bir iklim meydana gelir (Tutar, 2004: 114).

is yerinde mobbingle miicadele etmek icin en 6nemli husus gerekli farkindaligin saglanmis
olmasidir. Mobbingi durdurmak ya da 6nlemek icin is yerindeki herkes bir seyler yapmaldir.
Mobbingle ilgili farkindaligi arttirmak icinse; yasanan stirecin adinin konmasi, gerekli nlemlerin
alinmasi, bilgilendirmenin yapilmasi ve geri bildirim alinmasi mihimdir (Tinaz, 2006: 26; Tetik,
2010: 86-87).

2.2. Orgiite Baghlik

Orgiite baglilik genel anlamiyla kisinin kurumsal amaglari kabul ederek bu amaglarin gercek-
lesmesi dogrultusunda gaba sarf etmesi ve kurumda kalmaya devam etme arzusudur (Durna ve
Eren, 2005: 211). Baska bir ifadeyle bireyin kurumda kalma istegi ile 6rgiitiin amag ve degerle-
rine bagli olmasidir. Orgiite baghlik icin Meyer ve Allen (1984) tarafindan gelistirilen model ol-
dukca kabul gérmektedir. Bu modele gore, orgite baglilik 3 bilesenden olusan bir yapidir ve
“duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglihgi” alt boyutlarindan meydana gelmektedir

(Cekmecelioglu, 2006: 155; Meyer ve Allen, 1984: 373-378).

Orgiite baghlik ile ilgili yapilan ilk arastirmalar érgiite baghhgi tek boyutlu olarak ortaya
koysa da, Meyer ve Allen bu kavramin 3 boyutlu yapida oldugunu ortaya koymuslardir (Yildiz,
2013: 855). Allen ve Meyer’e gore orglite baglilik, genellikle, galisan ve kurulus arasinda, ¢alisa-
nin kurulustan gondlli olarak ayrilmasini daha az olasi kilan psikolojik bir baglanti olarak tanim-
lanabilir. Calisanlar ve 6rgitleri arasindaki bu psikolojik baglanti her biri ayirt edici tanimlamaya
sahip olan 3 tlirden olusmaktadir. Duygusal bagllik, 6rgiitle 6zdeslesme ve 6rgilite duygusal ola-
rak baglanma anlamina gelir. Boylece giicli duygusal bagliliga sahip ¢alisanlar orglitte kendi is-
tedikleri icin kalmaktadirlar. Duygusal baghliga sahip calisanlar 6rgite karsi olumlu tutum ser-
gilemektedirler ve gerektiginde ek ¢calisma gostermeye gondiilltidiirler. Devam baghligi, calisanin
orgitten ayrilmasi durumunda katlanacagi maliyetin farkinda olmasina dayali baglilik tirtdr.
Orgiite devam baglilig yiiksek bir kisi drgiitten ayrilmasi durumunda daha az segenegi olacagini
dusinmektedir, bu ylizden de 6rgiitte kalmaya devam etmektedir. Normatif bagllik ise, 6rgiite
karsi yUkiimlalik duygusuna dayanan baghlik ¢esididir. Glgli normatif bagliliga sahip ¢alisanlar
orgutte kalmalari gerektigini duslindlkleri igcin 6rgltte kalirlar. Bir bakimdan bu kisiler érgitte
minnettarlik duygusu sonucu kalrlar. Géraldigi gibi, her g baghhk unsuru da bir 6rgitte kal-
makla ilgili sonuglara sahiptir, fakat bunun 6tesinde kavramsal olarak oldukga farkhdir (Allen ve
Meyer, 1996: 252-253; Bayram, 2005: 132-133). Daha kisa bir ifadeyle; duygusal baghliga sahip
kisi orgitte kalma istegiyle (arzu), devam bagliligina sahip kisi 6rgiitte kalmasi gerektigi distn-
cesiyle (ihtiyag), normatif bagliliga sahip kisi ise 6rgiitte kalmak zorunda oldugu fikriyle (yukim-
lGlGk) 6rgutte kalmaktadir (Durna ve Eren, 2005: 212; Allen ve Meyer, 1991: 61).

Orgiite bagliligi yiiksek galisanlar, érgitlerin hedeflerine ulasmalari igin kritik Sneme sahip-
tir. Orgiite baghligi yiiksek isgdrenler gérevlerini yerine getirmede ve 6rgiit hedeflerine ulas-
mada ekstra ¢aba harcamaktadirlar. Bu sebeple, tiim orgitler galisanlarinin baghlik diizeylerini
arttirmak istemektedirler (Bayram, 2005: 137).

2.3. Yoneticiye Giiven

Guven kavramiyla ilgili literatlrde cesitli tanimlamalar yapilmistir. Rotter (1967)’a gore gii-
ven, bir birey ya da grubun soyledigi kelimelere, s6zIl ya da yazili yaptigi beyanlara, baska bir
birey ya da grubun itimat etmesi anlamina gelir (Rotter, 1967: 651). Buttler ve Cantrell (1984)’e
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gore ise; karsi tarafin davranislarinin dogru, tutarli, glivenilir ve acik olacagina dair sahip olunan
beklentidir (Buttler ve Cantrell, 1984). Baska bir tanimlamayla bireyin ya da bireylerin, verdikleri
sozler dogrultusunda hareket edeceklerine, mizakerelerde dirist olacaklarina, firsatlari var-
ken bile faydaci davranmayacaklarina yonelik inanctir (Bromiley ve Cumings, 1992). Mayer, Da-
vis ve Schoorman (1995)’in tanimina gore; bir tarafin, dogrudan denetleyemedigi, gézlemleye-
medigi ve cikarlariyla iliskili konularda, kendinden beklenildigi sekilde davranacagi konusunda
diger tarafa karsi gonilli olarak savunmasiz hale gelmesidir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995:
712). Bu tanimlamaya gére; glivenen kisi, diger tarafin aldigi kararlarda kendisi agisindan énemli
sonuglara yol acabilecek ya da cikarlarini etkileyebilecek davranis ve kararlara bagimli oldugun-
dan, karsi tarafin onun gikarlarini da gézeterek karar alacagina inanmak durumundadir (Kalemci
Tlzln, 2007: 96).

Glvenin, orglitsel yasamdaki etkilerini inceleyen arastirmalarda genellikle; “calisanlar arasi
glven, yoneticiye duyulan gliven ve kurum olarak érgite duyulan gliven” seklinde 3 tiir gliven
one cikmaktadir. Calisan, yoneticisini 6rgitle resmi baglantisi olarak gormektedir ve boylece
yoneticisine duydugu giiveni tim orglite yayma egilimindedir (Durdag ve Naktiyok, 2011; Tan
ve Tan, 2000).

3. Hipotez Gelistirme

3.1. Mobbing ve Orgiite Baghlik Arasindaki iligki

is yerindeki psikolojik taciz ile 6rgiite baglilik arasindaki iliskiler incelendiginde, bu iki olgu
arasinda kuvvetli bir iliskiden s6z edilebilmektedir. Kisilerin ¢ahstiklari 6rgitlerde yasadiklari
psikolojik taciz vakalari, 6rgite karsi baghhgin azalmasinda 6énemli bir etkendir (Yilmaz vd.,
2008: 48). Orgitler icerisinde yasanan psikolojik taciz vakalari hem &rgiitiin verimliligini hem de
¢alisanlarin is tatminini olumsuz etkilemektedir. Yasanan siireglerin sonunda magdurlarin igine
cekildigi var olma savasi, orgitlerin ve ¢alisanlarin amac ve hedeflerinden uzaklasmasina ve
orgit icindeki takim calismasinin zorlasmasina neden olacak ve sonugta ciddi bir glivensizlik
ortami yaratacaktir (Tinaz 2006: 163). Orgiite baghlig1 negatif yonde etkilenen isgérenlerin, béy-
lesi bir glivensizlik ortaminda, 6zellikle duygusal baghlik boyutunda zarar gordukleri izlenmek-
tedir (Karcioglu ve Celik 2012: 64).

Orgiite bagliligi etkileyen dnemli etkenlerden biri de is tatmini duygusudur. is tatmininin
ylksek oldugu orgiitlerde, orgiite baglilik dizeyinin yiliksek olmasi beklenen bir sonugtur. Mob-
bing magdurlarinin ve mobbinge taniklik eden diger isgdrenlerin is tatminlerinde ortaya ¢ikan
azalma durumunun, 6rgite baghlk duygusunu da ayni sekilde etkilemesi kaginilmazdir (Yilmaz
vd., 2008).

Mobbing ve orgilite baghlik arasindaki iliskilerin incelendigi ¢alismalar, bu iki kavramin ge-
nellikle birbirleriyle negatif iliskili oldugunu gostermektedir. Saglik ¢calisanlari ile yapilan bir ¢a-
lismada, ¢alisanlara yapilan psikolojik taciz sikhigi arttikga, orgltsel baghhk dizeyinin diistigu;
ozellikle de duygusal ve normatif bagliligin etkilendigi izlenmistir (Yildiz ve dig. 2013: 111).
Banka calisanlariyla gerceklestirilen baska bir arastirmada; mobbingin orgtite baghligin ¢ bo-
yutundan 6zellikle duygusal bagliligi olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir (Karcioglu ve Ce-
lik 2012: 72). Devlet memurlarinin mobbing algisi tizerine yapilan bir calisma, mobbing algisinin
orgite baglihgi olumsuz olarak etkiledigi sonucundan yola gikarak, kisisel ve kurumsal basarinin
da olumsuz etkilenecegini 6ngdrmiistiir (Naktiyok ve Polat 2016: 15). Ozel hastanelerde yapilan
bir calismaya gore ise, ¢alistiklari kurumlarda ugradiklari ya da tanigi olduklari psikolojik taciz
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vakalari sonucu, c¢alisanlarin kurumlarina karsi duygusal bagliliklari olumsuz etkilenirken, nor-
matif bagliliga dair hicbir iliski bulunamamistir (Yiiksel ve Tungsiper 2011: 62). Mobbing ile or-
gitsel baghhga dair yapilan calismalarda zaman zaman degisik sonuglarla karsilasilsa bile, aras-
tirmalarin ¢ogu iki olgu arasinda ters yonli bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu bilgiler 1s1-
ginda, asagidaki hipotezler gelistirilmistir;

Hia: Is yerinde maruz kalinan mobbing, duygusal baglilik ile negatif iliskilidir.

Hip: Is yerinde maruz kalinan mobbing, devam baghlidi ile negatif iliskilidir.

Hic: Is yerinde maruz kalinan mobbing, normatif baglilik ile negatif iliskilidir.

3.2. Mobbing ve Yoneticiye Giiven Arasindaki iligki

Guven, iliski icerisinde bulunulan bireylerin menfaatimizi gdzetecegine ya da en azindan bize
zarar vermeyecegine dair duyulan inang iken mobbing ise uygulanis sekli olarak bagka bir bireye
zarar verme niyetiyle yapilmaktadir (Ertiirk, 2016: 50). Mobbinge maruz kalan ¢alisan, zamanla
kendine olan giivenini kaybederek, genel bir kararsizlik igerisine diser. Uygulanan mobbing ile
calisan, yonetime olan giivenini kaybeder ve bu siirecte magdurun yasadiklarina sahit olan bi-
reyler, ileride kendilerinin de bu siireci yasayabilecegi endisesine kapilir. Boylece, ¢alisanlar ara-
sindaki uyum bozulma egiliminde olur ve givensizligin hakim oldugu bir ortam olusur. Yani;
mobbing siireci drgiitteki tim taraflarin giivenini zedeleyebilmektedir (Ozen Cél, 2008: 110;
Durdag ve Naktiyok, 2011: 18).

Literatlirde mobbing ile yoneticiye gliven arasindaki iliskiyi dogrudan arastiran ¢ok fazla ¢a-
isma bulunmamaktadir. Kaygin ve Atay tarafindan (2014), mobbingin orgitsel gliven ve 6rgit-
sel sessizlik ile olan iliskisini belirlemeye yonelik Kars’ta gergeklestirilen arastirmasinda, mob-
bing ile 6rgutsel gliven arasinda anlamli ve negatif iliski oldugu, mobbingin 5 alt boyutundan
4’Gnin (kendini gosterme ve iletisime yonelik saldirilar, sosyal iliskilere yonelik saldirilar, itibara
yonelik saldirilar, yasam kalitesi ve meslege yonelik saldirilar), 6rgitsel glivenin alt boyutlarin-
dan olan yoneticiye giiven ile anlamli ve negatif yonde iliskili oldugu bulgulanmistir (Kaygin ve
Atay, 2014: 103). Esitti ve Akylz tarafindan (2015), Canakkaledeki konaklama isletmeleri lze-
rinde gergeklestirilen ve mobbing ile 6rgltsel gliven iliskisini arastiran ¢alismada, mobbing ile
orgitsel glivenin istatistiki olarak anlamh ve negatif iliskili oldugu tespit edilmisken, orgitsel
glvenin alt boyutlarindan biri olan yoneticiye gliven ile mobbing arasinda anlamli bir iliski tespit
edilmemistir (Esitti ve Akyliz, 2005: 12). Buna karsin, Durdag ve Naktiyok (2011) tarafindan,
Erzurumdaki devlet hastanelerinde calisan hemsireler Gzerinde yapilan ¢alismada; calisanlarin
itibarina ve sosyal iliskilerine saldiri bicimindeki mobbing, kendini gosterme ve iletisime saldiri-
lar seklindeki mobbing, mesleki konuma ve yasam kalitesine saldiri seklindeki mobbing ile yo-
neticiye gliven arasindaki negatif iliskileri belirlemeye yonelik kurulan tiim hipotezler kabul edil-
mistir. Yani, s6z konusu galismaya gore; mobbing ile yoneticiye gliven arasinda istatistiki olarak
anlamli ve ters yonlu bir iliski bulunmaktadir (Durdag ve Naktiyok, 2011). Bu bilgiler 1s18inda,
asagidaki hipotez gelistirilmistir;

Hy: s yerinde maruz kalinan mobbing, yéneticiye giiven ile negatif iliskilidir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Orgiute Baghhk

= Duygusal Baghhk
= Devam Baghhg

Hiab.c = Normatif Baglilik

Mobbing

Yoneticiye Guven

4. Arastirma Metodolojisi
4.1. Arastirmanin Amaci ve Orneklem

Bu arastirmanin amaci c¢alisanlarin mobbinge maruz kalmalarinin 6rgiite baghhklariyla ve
yoneticilerine glvenleriyle olan iliskisini tespit etmektir. Arastirmanin 6rneklemini 7 farkl ilde
kamu ve ozel sektdrde hizmet veren toplam 244 egitimci olusturmaktadir. Elde edilen sonugla-
rin genellenebilirliginin artmasi adina; 4 farkli bélgeden (Marmara Bélgesi: istanbul, Bursa; i¢
Anadolu Bélgesi: Ankara, Konya; Akdeniz Bélgesi: Antalya, Hatay; Ege Bélgesi: izmir) toplam 7 il
secilmistir. Evreni temsil eden 6rneklem “basit tesadifi 6rneklem” yontemiyle tespit edilmistir.
Bu kapsamda, toplam 300 galisana gdnderilen anketlerden, geri donilis yapan ve analize uygun
olan 244 tane anket ¢alisma kapsamina alinmistir.

Orneklemimizi olusturan katiimcilarin %61.8’i kadindir ve katilimcilarin %67.9’u evlidir. 33-
37 yas arasindaki kisiler, katihmcilarimizin %32.1’ini olusturmaktayken, 38-42 yas arasi %23.6
ve 28-32 yas arasl ise %19.9’luk kismini olusturmaktadir. Katihmcilarin %74’( lisans mezunudur.
%47.9 katilimcr 11-20 yil arasinda ¢alismaktayken, %37.8’inin galisma stiresi 10 yildan azdir. Ka-
tilimcilarin %85’i 6gretmen, %7.7’si mudur yardimcisi ve %6.5’i midurdar.

4.2. Veri Toplama Araglar

Arastirmada veri toplama yéntemi olarak anket kullaniimigtir. Olusturulan anketler igin Gi¢
farkl 6lgekten faydalanmistir. ilk dlgek Allen ve Meyer’in gelistirdigi “Orgiitsel Baghhk Olgegi
(Organizational Commitment Questionnaire: OCQ)"dir. Kullanilan diger 6lgek, Pranjic ve arka-
daslarinin (2006) gelistirdigi “Mobbing” 6lgegidir. Son 6lgek ise; Podsakoff ve arkadaslari (1990)
tarafindan gelistirilen “Lidere Glven” olcegidir.

Her (g Olgekte de 5’li likert kullaniimis ve “1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:
Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum” seklinde derecelendirilmistir.

4.3. Verilerin Analizi ve Bulgular

Arastirma verilerinin degerlendirilmesinde SPSS 23.0 istatistik paket programi kullaniimistir.
Veriler gecerlilik ve glvenilirlik analizleri ile korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutulmus-
tur.

4.3.1 Olgiim Gegerliligi ve Guvenilirligi

Veriler toplandiktan sonra, veri setinin gecerliligi ve givenilirligi test edilmistir. Bu bag-
lamda, ilk olarak arastirma modelindeki degiskenlere agiklayici faktér analizi uygulanmistir. Veri
seti icin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) érneklem yeterlilik degeri 0,932 olarak bulunmus ve 6neri-
len 0,50 degerinden yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, Barlett Kiiresellik testi (x2
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(703) = 6191,159; p=0.00<0.01) 0.01 anlamhhk diizeyinde istatistiki olarak anlamhdir. Uygula-
nan aciklayici faktér analizinde; mobbing faktériinden 4 soru, duygusal baghlik faktériinden 1
soru, devam baghhgi faktériinden 1 soru ve normatif baghhk faktériinden 1 soru, faktér yikleri
0.50’nin altinda olmasindan dolayi analiz disinda birakilmistir. Elde edilen nihai faktér analizi
sonucuna gore faktoérler beklenilen sekilde 5 faktore ayrilmis ve agiklanan toplam varyans orani
%63.57 olarak bulunmustur (Bkz. Tablo 1).

Tablo 1: Agiklayici Faktér Analizi Sonuglari

Maddeler Faktor Yiikleri
Faktor 1: Mobbing (Eigenvalue=14,004)
Mob7 ,812
Mob11 ,757
Mob6 ,748
Mob4 717
Mob13 ,701
Mob5 ,696
Mob3 ,679
Mob10 ,670
Mob19 ,641
Mob17 ,618
Mob14 ,613
Mob16 ,607
Mob1 ,602
Mob2 ,581
Mob9 ,569
Faktor 2: Duygusal Baghhk (Eigenvalue= 3,700)
Duy4 ,862
Duy5 ,854
Duy3 ,826
Duy6 ,759
Duy7 ,720
Duy2 ,704
Duyl ,652
Faktor 3: Yoneticiye Gliven (Eigenvalue= 2,422)
Yg5 ,763
Ygb ,697
Yga ,635
Yg3 ,618
Ygl ,602
Yg2 ,567
Faktor 4: Devam Baghhgi (Eigenvalue=1,569)
Dev5 ,756
Dev7 ,709
Dev6 ,669
Devl ,656
Dev4 ,582
Dev3 ,556
Faktor 5: Normatif Baghlk (Eigenvalue=1,402)
No4 ,808
Nol ,727
No2 ,697
No6 ,639
KMO Orneklem Yeterliligi 0,932
Aciklanan Toplam Varyans %63.75
Rotasyon Yontemi: Varimax
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Faktor analizinin ardindan, her faktor icin ortalama ve standart sapmalar hesaplanmistir ve
Tablo 2'de gosterildigi gibi korelasyon matrisi olusturulmustur (Bkz. Tablo 2). Tim faktorler icin
hesaplanan Cronbach Alpha glvenilirlik katsayisi, kabul edilen asgari deger olan 0,70’in (Nun-
naly, 1978) lzerinde oldugundan (Mobbing; ,778; Yoneticiye Glven: ,937; Duygusal Baglihk:
,894; Devam Bagliligi: ,939; Normatif Baghlik: ,768) kullanilan 6lgeklerin glivenilir oldugu ifade
edilebilir.

Tablo 2: Giivenilirlik, Korelasyon ve Tanimlayici istatistikler Tablosu

Standart  Cronbach

Ortalama Sapma Alpha M YG Duy Dev N
Mobbing 2,2172 ,76005 a=,778 1
Yéneticiye Giiven 3,2384 ,87853 a=,937 -,667" 1
Duygusal Baglilik 3,4374 ,94228 a=,894 .592™" 691" 1
Devam Bagliligi 2,8347 ,78698 a=,939 ,304™ -,076 -179" 1

* %

Normatif Baghlik 3,1609 ,89695 a=,768 -244" 4217
** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir (gift yonla)
(M :Mobbing, YG: Yéneticiye Giiven, Duy: Duygusal Baglilik, Dev: Devam Baghligi, N: Normatif Baglilik)

4.3.2. Hipotez Testleri

Arastirma hipotezlerini test etmek igin SPSS programi ile regresyon analizleri uygulanmistir.
ilk olarak, érgiite baghhgin alt boyutu ile mobbing arasindaki negatif yénli iliskilere (Bkz. Tablo
3), sonrasinda yoneticiye gliven ile mobbing arasindaki negatif yonli iliskiye bakilmistir (Bkz.
Tablo 4). Elde edilen sonuglara gére Model 1 (R?=,351 F=130,686; R?=,092 F=24,556; R?=,060
F=15,364) ve Model 2 (R?=,445 F=194,362) anlamlidir.

Hipotez testlerinden elde edilen bulgulara gore; i-) mobbing ile duygusal baglilik arasinda
istatistiki olarak anlamli ve ters yonla (B=-,592; Sig=,000), ii-) mobbing ile normatif baghhk ara-
sinda istatistiki olarak anlamli ve ters yonla (B=-,224; Sig=,000) ve iii-) mobbing ile yoneticiye
glven arasinda istatistiki olarak anlamli ve ters yonlu (B=-,667; Sig=,000) iliskiler tespit edilmis-
tir. Ancak; mobbing ile devam bagliligi arasinda ters yonla (B=,304) bir iliski saptanamamustir.
Elde edilen bu bulgular dahilinde; Hy, hipotezi red edilirken, Hia, Hic ve H, hipotezleri kabul
edilmistir.

Tablo 3: Regresyon Analizi Sonucu - Orgiite Bagliligin Alt Boyutlari ile Mobbing Arasindaki

iliski
Model-1 Bagimli Degiskenler
Bagimsiz Degisken Duygusal Baglihk Devam Baghhgi Normatif Baglilik
B Sig. B Sig. B Sig.
Mobbing -,592 ,000 ,304 ,000 -,244 ,000
F=130,686 F= 24,556 F=15,364
R’=,351 R%=,092 R’=,060
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Tablo 4: Regresyon Analizi Sonucu - Yéneticiye Giiven ile Mobbing Arasindaki fliski

Model-2 Bagimli Degisken
Bagimsiz Degisken Yéneticiye giiven
B Sig.
Mobbing -,667 ,000
F=194,362
R2=,445

Devam bagliligi ile mobbing arasinda beklendigi sekilde anlamli ve ters yonlu bir iliski goz-
lenmemesinin bir sebebi Turkiye’deki issizlik oranlari olabilir. Daha 6nce agiklandigi lizere, de-
vam baghligi; calisanin érgltten ayrilmasi durumunda katlanacagi maliyetin farkinda olmasiyla
ortaya ¢ikan bir baghlk tirtdar. Bu tirden baghhg yiiksek olan bir kisi, calistig 6rgiitten ayril-
masi halinde, seceneklerinin az oldugunu distinerek, érgitte kalmaya devam etmektedir. Bu-
nunla birlikte, Tiirkiye’de glincel olarak issizlik oranlari, yiikselme egilimindedir. Temmuz 2019
verilerine gére, bir dnceki yila oranla issizlik 1.000.065 kisilik artis ile, %13,9’a yiikselmistir (TUIK,
2019). Boyle bir ekonomik tabloda, ¢alisanlar mobbinge ugrasa bile, calistigi 6rgltten ayrilmasi
halinde katlanacagi maliyetin farkinda olduklarindan dolayi, devam baghliklari mobbingten ne-
gatif olarak etkilenmemis olabilir. Bununla birlikte, 6rneklemimizin ¢ogunlugunu (%85) 6gret-
menler olusturmaktadir. Ogretmenlerdeki issizlik oranlarinin da yillar bazinda arttigi ifade edi-
lebilir. 2003 yilinda igsiz 6gretmen orani %85,96 iken, 2016 yilinda bu oran %94,45 olarak ger-
ceklesmistir (Kiraz ve Kurul, 2018: 273). Dolayisiyla, 6gretmenler issiz kalma korkularindan do-
layl, mobbinge ugrasalar dahi, devam baglliklari bundan etkilenmemis olabilir. Ancak, ayni
arastirma farkli bir meslek grubundaki kisilere uygulanirsa, bu sonuglardan farkli sonuglar elde
edebilmek de mimkinddr.

5. Tartisma ve Sonug

Bu galismada, ¢alisanlarin maruz kaldiklari mobbing davraniglari ile 6rgiite bagliliklari ve y6-
neticiye glivenleri arasindaki iliskiler incelenmistir. Yapilan arastirma neticesinde, mobbingin
orgite baghhgin alt boyutlarindan olan “duygusal bagliik” ve “normatif baghlik” ile istatistiki
olarak anlamli ve negatif iliskili oldugu, ayni sekilde mobbingin yoneticiye duyulan giiven ile de
istatistiki olarak anlaml ve negatif iliskili oldugu bulgulanmistir. Mobbing ve orgite baglhlk ile
ilgili elde edilen bulgular, Yildiz ve digerlerinin (2013) saghk ¢alisanlari Gizerinde gergeklestirdigi
ve Ozellikle duygusal ve normatif baghligin mobbing ile negatif iliskili oldugunun belirlendigi ¢a-
lismasi ile uyumludur. Karcioglu ve Celik tarafindan (2012) gergeklestirilen arastirmada elde edi-
len, mobbingin “duygusal baghhk” ile negatif iligkili bulundugu ¢alisma ile de “duygusal baglilik”
alt boyutu agisindan uyum gostermektedir. Arastirmamiz, Yiiksel ve Tungsiper (2011) tarafin-
dan 6zel hastanelerde gerceklestirilen calismanin, “duygusal baghlik” ile ilgili sonucuyla ayni
dogrultudayken, ilgili arastirmada “normatif baglilik” ile ilgili anlamli iliski tespit edilmemistir.
Bu baglamda calismamiz Yiksel ve Tungsiper’in mobbing ile ilgili “normatif baglilik” sonucuyla
ayni dogrultuda olmayan sonuglar gostermektedir.

Arastirmamizin bir diger sonucu, daha 6nce belirtildigi Gzere, mobbing ile yoneticiye gliven
arasinda tespit edilen istatistiki olarak anlamli ve negatif iliskidir. Bu sonug dikkate alindiginda,
arastirmamiz Kaygin ve Atay (2014) tarafindan gergeklestirilen ve mobbingin 5 alt boyutundan
4’iinlin yoneticiye glven ile anlamli ve negatif iliskili bulundugu ¢alismasiyla ve Durdag ve Nak-
tiyok (2011) tarafindan gergeklestirilen, mobbing ile yoneticiye gliven arasinda istatistiki olarak
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anlamli ve negatif iliskileri ortaya koyan calismasiyla uyum gostermekteyken, Esitti ve Akyiz
(2005) tarafindan gergeklestirilen ve mobbing ile yoneticiye gliven arasinda istatistiki olarak an-
lamli bir iliski tespit edilemeyen arastirmasiyla farkli sonuglar géstermektedir.

Calismadan elde edilen bulgular neticesinde, bu konuda arastirma yapmak isteyen arastir-
macilara ve yoneticilere bazi 6nerilerde bulunabilir. Calismamizdan elde edilen bulgular ve 6n-
ceki calismalardan elde edilen bulgularin genellestirilmesi agisindan; mobbing, 6rgiite baghhk
ve ydneticiye giivenle ilgili farkli sektérlerde arastirmalar yapilabilir. Orgiite baghligin alt boyut-
lari olan “duygusal baglilik”, “normatif baghlik” ve “devam bagliligi”nin hangisinin mobbingten
daha fazla etkilendigi ve bunun olasi sebepleri Gizerine daha spesifik bir arastirma gerceklestiri-
lebilir. Bununla birlikte, mobbing ve yoneticiye gliven arasindaki dogrudan iligkilerin arastirildigi
¢alismalara literatuirde ¢ok fazla rastlanmamistir, dolayisiyla bu iki konuda yapilacak diger ¢alis-
malar da, arastirmalarin farkli sektérel ve kiltirel baglamlarda yapilmasiyla birlikte, sonuglarin
genellenebilirligini arttirarak alan yazinin gelismesine katki saglayacaktir.

GUnUmiuzde o6rgite baghhg! yiiksek calisanlar, 6rgitin surdirilebilirligi, rekabet avantaji
elde etmesi, amag ve hedeflerine ulagma basarisi agisindan ¢ok 6nemli bir faktér olarak gorul-
mektedir. Arastirmamizdan elde ettigimiz sonuglar da mobbingin, calisanlarin 6rgiite baghlikla-
rini ve yoneticiye olan glivenlerini azalttigini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla yoneticiler, 6rgite
baghliklari yiiksek olan ¢alisanlarla, 6rgitlerine arti deger kazandirmak i¢in mobbing davranisini
azaltacak ve hatta engelleyecek uygulamalar gergeklestirmelidirler. Bunun i¢in en dnemli nokta,
orgutte gerekli farkindaligin saglanmis olmasidir. Yoneticiler de bu noktada mobbingle ilgili far-
kindaligi saglamak icin gaba harcamalidirlar. Bunun iginse; yasanan siirecin adinin konmasi, ge-
rekli bilgilendirmelerin yapilmasi ve geri bildirimlerin saglanmasi mihimdir.

Calismamizin elbette bazi sinirhliklari vardir. Anketle veri toplamanin zorlugu ve dagitilan
tim anketlere donls alinamamasi, bununla birlikte ¢alismanin belli illerde gergeklestirilmesi
¢alismanin sinirliliklaridir. Ayrica, 6rneklemin egitimcilerden olugmasi da bir baska sinirlilik ola-
rak ifade edilebilir.
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Extended Summary

The Effect of Mobbing on Organizational Commitment and Trust in Manager

Mobbing, which is a serious problem that arises from the combination of factors leading to tension and conflict
climate in the organization and disrupts the health of the organization and at the same time prevents the peace of
work, is a systematic process in which the employees inside the organization disturb the other person or individuals
and become immoral. In organizations where mobbing occurs, employees lose their trust and commitment feelings
towards the organization. Mobbing has negative effects on the organization as well as on the person. The problems
that arise may be economic at first for the manager. However, it is inevitable that there will be severe social problems.

Along with the possible negative effects of mobbing for organizations, it is expected that this will decrease the
commitment to the organization and the trust in the manager. In addition to the increasing importance of the concept
of mobbing for businesses, it has been determined that there is not much direct research, especially with regard to
trust in managers, and the subject of the study is to investigate the relationship between mobbing and organizational
commitment and trust in managers. It is believed that this study will contribute to the relevant literature, especially
due to the lack of studies investigating the direct relationships between trust in manager and mobbing.

When the relationships between mobbing and commitment to the organization are examined, a strong relation-
ship can be mentioned between these two variables. Mobbing cases in the organizations are an important factor in
decreasing the commitment to the organization. Studies examining the relationship between mobbing and commit-
ment to the organization show that these two concepts are generally negatively related. Furthermore, the employee
exposed to mobbing loses his/her self-confidence over time and falls into general indecision. By applying mobbing to
the employee, the employee loses his/her confidence in the management and people who witness the experiences of
the victim in this process are worried that they may also experience this process in the future. Thus, the harmony
between employees tends to deteriorate and an environment of insecurity prevails. So, the mobbing process can dam-
age the trust of all sides in the organization. In this context, the hypotheses of the study were determined as follows:
Hi.: Mobbing at work is negatively related to affective commitment. Hi: Mobbing at work is negatively related to
continuance commitment. Hi.: Mobbing at work is negatively related to normative commitment. H,: Mobbing at work
is negatively related to trust in manager.

The sample of the study consists of 244 educators serving in public and private sectors in 7 different provinces. In
order to increase the generalizability of the results obtained, a total of 7 provinces were selected from 4 different
geographical regions (Marmara Region: Istanbul, Bursa; Central Anatolia Region: Ankara, Konya; Mediterranean Re-
gion: Antalya, Hatay; Aegean Region: Izmir) in Turkey. The sample representing the universe was determined by the
"simple random sample" method. In this context, 244 questionnaires, which were sent back to a total of 300 employ-
ees, which were returned and suitable for analysis, were included in the study.

In the research, a questionnaire was used as data collection method. It has benefited from three different scales
for the created questionnaires. In all three scales, 5-point Likert was used and it was rated as "1: Strongly Disagree, 2:
Disagree, 3: Undecided, 4: Agree, 5: Strongly Agree". SPSS 23.0 statistics package program was used to evaluate the
research data. Data were subjected to validity and reliability analysis, and correlation and regression analysis.

According to the findings obtained from the hypotheses tests; i-) statistically significant and negative relationship
between mobbing and affective commitment (B = -,592; Sig =,000), ii-) statistically significant and negative relationship
between mobbing and normative commitment (B = -,224; Sig =,000) and, iii-) statistically significant and negative (B =
-,667; Sig =,000) relationships were determined between mobbing and trust in the manager. But, no negative relation-
ship (B =,304) was found between mobbing and continuance commitment. As a result of these findings; while H1b
hypothesis was rejected, Hla, Hlc and H2 hypotheses were accepted.

So, as a result of the research, it has been found that mobbing is statistically significant and negatively related with
“affective commitment” and “normative commitment”, which are sub-dimensions of commitment to the organization,
and also mobbing is statistically significant and negatively related with the trust in the manager. However, contrary to
expectations, no negative relationship could be detected between continuance commitment and mobbing. One of the
reasons we've not found a negative relationship between mobbing and commitment can the unemployment rate in
Turkey. Continuance commitment; it is a type of commitment that emerges when the employee is aware of the cost
to bear if he/she leaves the organization. A person with a high level of continuance commitment continues to stay in
the organization, considering that they do not have many options if they leave the organization they work for. In addi-
tion to this, in the current unemployment rate in Turkey tend to rise. According to the TUIK’s (Turkish Statistical Insti-
tute) data of July 2019, unemployment increased by 1.000.065 persons compared to the previous year and reached
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13.9%. In such an economic situation, even if employees are exposed to mobbing, their continuance commitment may
not be negatively affected by mobbing because they are aware of the cost they will incur if they leave the organization
they work for. In addition to this, the majority of our sample (85%) consists of teachers. It can be stated that unem-
ployment rates in teachers also increased on a yearly basis. While the rate of unemployed teachers was 85.96% in
2003, this rate was 94.45% in 2016. Therefore, even if they are exposed to mobbing, their continuance commitment
may not be affected because of the fear of being unemployed. But, if the same research is applied to people in a
different occupation group, it is possible to obtain different results from these results.
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