
INTRODUCTION
Organizations as communities comprise individuals brought 
together for one purpose. An organization should main‑
tain a healthy psychological environment to succeed 
(Recepoğlu & Özdemir, 2013). Organizational cynicism is de‑
fined as individuals in an organization having negative feelings 
or thoughts about the organization and exhibiting these feel‑
ings or thoughts in their behaviors (Helvacı & Çetin, 2012). In 
this case, organizational cynicism is deemed to create negative 
effects within an organization (Türköz et al., 2013).

Organizational cynicism, appears when worker expecta‑
tions of the future are either negative or their expectations of 
the organization are not integrated (Kılıç Doğan, 2013). In 
educational institutions whose input and output are human, 
it is necessary to consider the level of cynicism that an indi‑
vidual, a member of the organization, experiences, as well as 
the cynicism arising from the working conditions within the 
organization (Nartgün & Kalay, 2014).

Cynicism,  according  to  a  definition  of  organizational 
cynicism, is expressed cognitively, behaviorally, and affec‑
tively (Dean et al., 1998). To break cynicism down accord‑
ing to these dimensions:

In the cognitive dimension, a belief that the organiza‑
tion  is  not  fair  is  dominant  in  cynicism  (Brandes,  1997). 
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Relations depend on personal interests. Thus, values such as 
honesty, sincerity, and truth can be sacrificed for the sake of 
personal interests (Kalağan, 2009).

The affective dimension includes intense emotions arising 
from  thoughts  related  to cynical beliefs  (Tınaztepe, 2012). 
When  thinking  of  the  organization,  the  cynical  employee 
may experience uncomfortable feelings such as fatigue, ha‑
tred, and shame (Karacaoğlu & İnce, 2013).

In the behavioral dimension, cynical employees tend to 
make pessimistic predictions about events happening within 
the organization: they may display behaviors intended to hu‑
miliate others (Dean et al., 1998).

There can be many factors that cause organizational cynicism. 
One of these factors is mobbing. Mobbing in the workplace refers 
to behaviors such as harassment, humiliation, social exclusion, or 
affecting one’s duty negatively (Einarsen et al., 2003). Mobbing 
behaviors in the workplace have come into prominence as an im‑
portant factor for employees in an organization who have neg‑
ative emotions, thoughts, and attitudes toward the organization 
(Cemaloğlu & Kılınç, 2012). As a term, mobbing is also known 
as workplace bullying, psycho-bullying, bullying, or emotional 
harassment (Mete, 2013; Yaman et al., 2010).

Mobbing can take many behavioral forms, such as long-
term  and  low-tension  conflict,  talking  behind  a  victim’s 
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ABSTRACT

In this study, the relations between the experience level of bullying behaviors and organizational 
cynicism  are  explored,  using  the  views  of  teachers.  The  study  group  comprised  235  teachers 
working  in  state  secondary schools  in  the Meram municipality of Konya during  the 2017–2018 
academic year. The Negative Act Questionnaire-Revised and Organizational Cynicism Scale were 
used to collect the data. In this descriptive study, standard deviation, mean, Pearson product-moment 
correlation coefficient, and multiple linear regression analyses were used in the analysis of the data. 
It was observed that the levels of exposure to mobbing behavior and organizational cynicism of the 
participants in the study were low. It was furthermore shown that the dimensions (personal bullying, 
work-related  bullying,  and  physical  intimidation)  of  negative  act  questionnaire-revised  have  a 
positive and significant  relation with all dimensions of organizational cynicism scale. According 
to the results of regression analysis, it was determined that the cognitive and affective dimensions 
of organizational cynicism scale are significantly and positively predicted by the personal bullying 
and work-related bullying dimensions of negative act questionnaire-revised, and all dimensions of 
negative act questionnaire-revised predict the behavioral dimension of organizational cynicism at 
a significant level. According to the results obtained from the research, as the levels of teachers’ 
exposure  to  mobbing  behaviors  decrease,  their  organizational  cynicism  levels  also  decrease. 
Exposure to mobbing behaviors has a strong predictive effect on organizational cynicism.
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back, humiliation, making unfair statements about the work 
of a target individual, accusing a target individual of being a 
misfit, destroying the reputation of a target individual, hiding 
information and misinforming, social isolation and silence, 
gossip, attacks on a victim’s private life and behaviors, ex‑
cessive  criticism  or  spying,  hiding  information,  or  verbal 
attacks  (Einarsen,  1996;  Keashly,  1998;  O’Moore,  2000; 
Zapf et al., 1996). According  to Heinz Leymann (1996), a 
pioneer in mobbing research, mobbing becomes dominant in 
a psychological or psychosomatic character when a negative 
behavior reveals itself as having a negative result. “Negative 
behavior” here means actions and behaviors that have the 
potential to cause discomfort and are accepted as unde‑
sirable  by  people  in  a  workplace  (cited  by  Einarsen  & 
Raknes, 1997).

It has been shown that mobbing in a workplace has neg‑
ative consequences for an organization to a large extent, and 
devastating consequences  for people affected by  it  (Hauge 
et  al.,  2011).  Studies  have  been  conducted  to  analyze  the 
relationship between factors of  individual  intimidation and 
individual  results. As  a  result  of  these  studies,  it  has been 
determined that behaviors targeting the person and the in‑
dividual display a strong, consistent  relationship with neg‑
ative health results such as psychosomatic complaints and 
depression  (Zapf  et  al.,  1996). However,  no  study  has  yet 
revealed whether individual behaviors or acts are particular‑
ly damaging or difficult for victims to deal with, manifesting 
themselves in negative psychological and physical health 
outcomes (Hoel et al., 2004).

Leymann (1993) determined five stages in the mobbing 
process. These are conflict, aggression, the participation of 
management, labeling the victim as difficult or contentious, 
and  expulsion  (resignation  or  dismissal).  Individuals  ex‑
posed to such behaviors may experience stress, unhappiness, 
tension, sadness, feelings of insecurity, motivation disorders, 
unwillingness to go to work, defense mechanisms, short tem‑
pers, overreactions or unresponsiveness, depressive moods, 
lack of self-confidence, fear of losing his/her job, thoughts 
of  resignation,  crying/laughing  jags,  anxiety,  paranoia,  as‑
tonishment,  stress,  aggression,  feelings  of  humiliation, 
panic attacks, and nightmares or anxiety dreams (Einarsen 
& Raknes, 1997; Hong & Espelage, 2012; Mathisen et al., 
2011;  Stassen  Berger,  2007;  Tınaz,  2006).  According  to 
Leymann (1993), there are five dimensions in the mobbing 
process:
1.  In the dimension of the victim’s appearance and commu-

nication formation, the individual is interrupted, scold‑
ed, and yelled at right in his face, criticized constantly, 
receives written or verbal threats, and is prevented from 
contacting others.

2.  In the dimension of attacking social relations, acts are 
carried out to prevent the individual from communicat‑
ing with other employees.

3.  In the dimension of attacking reputation, the individual 
is the subject of rumors, is spoken ill of, and is mocked 
for his/her personal opinions and work.

4.  In the dimension of attacking the individual’s quality of 
life and professional status, there are acts to damage the 

domestic life of the individual and assigning the indi‑
vidual tasks designed to humiliate him.

5.  In the dimension of direct attacks on the health of the in-
dividual, the individual is exposed to physical violence 
and  is made  to  do  physically  difficult  labor  (cited  by 
Özmete, 2010).

In  studies,  it  was  determined  that  organizational  com‑
mitment decreases as the bullying of an individual increas‑
es (Şener, 2013; Tengilimoğlu & Mansur, 2009), workplace 
mobbing  increases  burnout  of  individuals  (Alkan,  2011; 
Bucuklar, 2007; Dikmetaş et al., 2011; Sürgevil et al., 2007), 
the motivation of the individual decreases when they are ex‑
posed to mobbing (Salin, 2003; Yaman et al., 2010), and mob‑
bing has an adverse effect on job satisfaction (McCormack 
et al., 2006; Rodriguez-Munoz et al., 2009).

In  studies  analyzing  the  relationship  between  organi‑
zational  cynicism  and  mobbing  (Cemaloğlu  et  al.,  2014; 
Gül & Ağıröz, 2011; Pelit & Pelit, 2014), it was determined 
that  in  organizations  where  mobbing  behaviors  are  prac‑
ticed,  behaviors  associated  with  organizational  cynicism 
increase.  In an organization where mobbing behaviors are 
displayed,  there  is  an  inevitable result that the individual 
will  experience  negative  feelings,  thoughts,  and  attitudes 
toward  the  organization  and  display  negative  behaviors, 
namely,  behaviors  of  organizational  cynicism  as  a  result 
of  the  humiliation,  psycho-bullying,  and,  in  some  cases, 
physical violence  to which  the  individual  is exposed (Gül 
& Ağıröz, 2011).

In cases where mobbing behaviors  in educational orga‑
nizations are displayed by teachers toward other teachers or 
by managers toward other managers and teachers, the situ‑
ation will prevent the creation of an environment of healthy 
communication within the school and will have a negative 
effect on the organizational climate. In such an environment, 
teachers and administrators can only demonstrate the effect 
of such mobbing originating in the school environment by 
displaying cynical attitudes and behaviors. Thus, it is quite 
important to examine to what extent mobbing behaviors in 
an organization affect organizational  cynicism. The  results 
of the research will also contribute to the increase of literacy 
levels by examining the results related to the research sub‑
ject to the practitioners.

This study determines the relationship between the level 
of exposure to bullying behaviors of teachers working in ele‑
mentary schools and perceptions of organizational cynicism. 
With  this aim  in mind, answers  to  the  following questions 
are sought:
1.  What  is  the  subsistence  level of bullying behaviors  in 

elementary schools, according to teachers’ perceptions?
2.  At what level are the perceptions of organizational cyn‑

icism of teachers working in elementary schools?
3.  Is  there  a  significant  relationship  between perceptions 

of organizational cynicism and the subsistence level of 
bullying behaviors in elementary schools, according to 
the perceptions of the teachers?

4.  Is the subsistence level of bullying behaviors in elemen‑
tary  schools  a  significant  predictor  of  organizational 
cynicism?
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METHODS

Research Model

Survey model was employed  in  this  study. Surveys aim at 
describing  a  past  or  present  situation  as  is. An  event,  per‑
son or object, which  is  the focus of  research,  is defined  in 
its  own  context  and without modification  (Karasar,  2013). 
The advantage of survey studies is that they reveal the rela‑
tionship between many variables, and help obtain objective 
results (Gürbüz & Şahin, 2018). This study the relationship 
between  elementary  school  teachers’  level  of  exposure  to 
bullying behaviors and their perceptions of organizational 
cynicism was analyzed. The study’s dependent variables in‑
cluded cognitive, affective, and behavioral dimensions of or‑
ganizational cynicism scale. Independent variables included 
personal  bullying, work-related  bullying,  and  the  physical 
intimidation  dimensions  of  negative  act  questionnaire-re‑
vised. Additionally, relationships between the variables and 
prediction levels of independent variables were analyzed.

Sample of the Research

The  research  population  consists  of  1120  teachers working 
in  38  public  secondary  schools  affiliated  to  the Ministry  of 
National Education in the Meram district of Konya province 
in  the  2017-2018  academic  year.  The  sample  of  the  study 
consists of 320 teachers determined by simple random sam‑
pling method.  In  the  data  collection process,  a  total  of  320 
forms  were  distributed,  and  251  returned.  The  scale  forms 
with missing data were excluded from the analysis, and 235 
forms were accepted as valid. Of the teachers participated in 
the study, 88 (37.4%) were female teachers and 147 (62.6%) 
were male teachers. As for experience in teaching, 29 (12.3%) 
had 1 to 5 years’ experience, 51 (21.7%) had 6 to 10 years, 
66 (28.1%) had 11 to 15 years, 54 (23%) had 16 to 20 years, 
and 35 (14.9%) had 21 or more years’ professional experience.

Data Collection Tools

The data collection tool of the research consists of three parts. 
In  the  first  part,  the  personal  information  form  developed 
by  the  researcher,  in  the  second  part,  the  “Organizational 
Cynicism Scale” developed by Brandes  (1997)  and  adapt‑
ed into Turkish by Topçu et al. (2013), in the third part, the 
“Negative Behaviors Scale” was developed by Einarsen and 
Raknes (1997) and later revised by Einarsen et al. (2009) and 
adapted into Turkish by Alkan (2011).

Organizational Cynicism Scale: Organizational Cynicism 
Scale developed by Brandes (1997) and adapted into Turkish 
by Topçu et al. (2013), was used to determine the perceptions 
of  participants  related  to  organizational  cynicism. The  scale 
consists of three dimensions: cognitive, affective, and behav‑
ioral, and has 14 items. The items of the scale explain 74.19% 
of the total variance. In reliability analysis carried out by the 
researcher, it was found that the Cronbach Alpha coefficient for 
the whole scale was .93, and the Cronbach Alpha coefficients 
related  to  the  dimension  were  .86  for  the  cognitive  dimen‑
sion, .86 for the affective dimension, and .82 for the behavioral 
dimension, respectively.

Negative Act Questionnaire-Revised (NAQ-R): The 
Negative  Act  Questionnaire  developed  by  Einarsen  and 
Raknes (1997), revised by Einarsen et al. (2009), and adapt‑
ed into Turkish by Alkan (2011), was used to determine the 
subsistence level of bullying behaviors to which the teachers 
are exposed. The scale is five-point Likert type. Each question 
is rated at 5 levels: “1=Never”, “2=Rarely”, “3=Sometimes”, 
“4=Often”, “5=Always”. In the validity and reliability study, 
it was determined that the questionnaire consists of three di‑
mensions,  namely  personal  bullying, work-related  bullying, 
and physical  intimidation, and has 22  items. The  total vari‑
ance explained by these three factors is approximately 68%. 
The Cronbach’s Alpha coefficient was used to determine the 
reliability of the NAQ. The reliability coefficients of the three 
dimensions were .93 for personal bullying, .86 for work-relat‑
ed bullying, and .77 for the physical intimidation dimension. 
In  the  reliability  analysis  conducted  in  this  study,  the  total 
Cronbach’s Alpha reliability coefficient of the scale was. 95, 
and the Cronbach’s Alpha reliability coefficients related to the 
dimensions; .94 for person-related mobbing, .81 for work-re‑
lated mobbing, and. 60 for physical frightening mobbing.

Analysis of the Data
In the analysis of  the data, first of all,  the arithmetic mean 
values of the items in each subscale were determined and a 
score was calculated for that factor. Analyzes were made on 
these factor scores. Pearson Product Moments Correlation 
Coefficient (r) was used to calculate the relations between the 
variables. In addition, Multiple Linear Regression Analysis 
was  performed  to  determine  the  predictive  levels  of  inde‑
pendent variables for dependent variables. The significance 
level of.01 was taken as a basis in the analysis of the data.

RESULTS
Findings related to the subsistence level of bullying and or‑
ganizational cynicism perceptions of the teachers are indi‑
cated in Table 1.

Analyzing the findings related to bullying and organiza‑
tional cynicism according to the perceptions of the teachers 

Table 1. Arithmetic mean and standard deviation values 
related to the dimensions of bullying and organizational 
cynicism scales
Sub-Dimensions X Ss

Sub-Dimensions of Negative Act Questionnaire
1. Personal Bullying  1.90 0.79
2. Work-Related Bullying  1.97 0.75
3. Physical Intimidation  1.74 0.67
Total 1.90 0.72

Sub-Dimensions of Organizational Cynicism
1. Cognitive Dimension 2.11 0.89
2. Affective Dimension 2.21 0.96
3. Behavioral Dimension 2.27 0.89
Total 2.19 0.83
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in  the  study,  it  can be  seen  that  the highest mean value  is 
for  the dimension of work-related bullying  ( X = 1.97);  in 
terms of negative act questionnaire dimensions,  the  lowest 
mean is in the physical intimidation dimension ( X = 1.74). 
It can also be seen that in terms of organizational cynicism 
dimensions, the highest mean values are in the behavioral di‑
mension ( X = 2.27), and the lowest mean is in the affective 
dimension ( X = 2.11).

In  the  next  phase,  two-way  correlation  analysis  was 
carried out  to  determine  the  relationship between bullying 
subsistence level and organizational cynicism according to 
teachers’ perceptions,  the  results of which are  indicated  in 
Table 2.

Analyzing the results shown in Table 2, significant posi‑
tive relationships can be seen between the teachers’ percep‑
tions related to bullying and organizational cynicism.

Analyzing the coefficients among the variables, it is clear 
that there is a significant and positive relationship between 
the dimension of personal bullying on the bullying scale and 
the cognitive (r = -.79, p <.01), affective (r = -.73, p <.01), 
and behavioral (r = -.70, p <.01) dimensions of the organiza‑
tional cynicism scale.

In addition, it can be seen that there is a significant and 
positive relationship between the dimension of work-related 
bullying on  the bullying  scale  and  the  cognitive  (r =  -.77, 
p <.01), affective (r = -.72, p < .01), and behavioral (r = -.68, 
p <.01) dimensions of the organizational cynicism scale.

The physical intimidation dimension of the bullying scale 
shows a significant and positive relation with the cognitive (r 
= -.75, p < .01), affective (r = -.71, p < .01), and behavioral 
(r = -.66, p <.01) dimensions of the organizational cynicism 
scale.

In  the  study,  multiple  regression  analysis  was  carried 
out between the organizational cynicism and bullying sub‑
sistence-level scales to predict organizational cynicism, the 
results of which are shown in Table 3.

Prediction of the Cognitive Dimension
Table 3 indicates the results of a multiple regression analysis 
related to the prediction of the cognitive dimension of orga‑
nizational cynicism.

As can be seen in Table 3,  the predictive power of  the 
dimensions of personal bullying, work-related bullying, and 
physical intimidation on the scale of the bullying subsistence 

level  were  together  found  to  be  significant  in  predict‑
ing the cognitive dimension of organizational cynicism 
(F = 124.803, p <.01). All dimensions of the bullying scale 
together explain 62% of the change in the cognitive change 
score  (R =.79, R2 =.618). The dimensions of personal bul‑
lying (β =.402, p <.01) and work-related bullying (β =.331, 
p <.01)  on  the  bullying  scale  positively  and  significantly 
predicted the perceptions of the teachers participating in the 
study related to the cognitive dimension of organizational 
cynicism. The dimension of physical intimidation (β =.096, 
p >.05) was not a significant predictor of  the cognitive di‑
mension of organizational cynicism.

Prediction of the Affective Dimension
Table 4 indicates the results of a multiple regression analysis 
related to the prediction of the affective dimension of organ 
izational cynicism.

As can be seen in Table 4,  the predictive power of  the 
dimensions  of  personal  bullying,  work-related  bullying, 
and physical intimidation on the scale of the bullying sub‑
sistence  level were  together found to be significant  in pre‑
dicting  the  affective  dimension  of  organizational  cynicism 
(F = 89.143, p < .01). All dimensions of the bullying scale 
together explain 54% of the change in the affective change 
score (R =.73, R2 = .537). The personal bullying dimension 
(β  =  .452,  p <  .01)  and  work-related  bullying  dimension 
(β = .333, p < .01) of bullying scale positively and signifi‑
cantly predicted the perceptions of the teachers participating 
in the study related to the cognitive dimension of organi‑
zational  cynicism. The  dimension  of  physical  intimidation 
(β = -.041, p >.05) was not a significant predictor of the af‑
fective dimension of organizational cynicism.

Prediction of the Behavioral Dimension
Table 5 indicates the results of a multiple regression analysis 
related to prediction of the behavioral dimension of organi‑
zational cynicism.

As can be seen in Table 5,  the predictive power of  the 
dimensions of personal bullying, work-related bullying, and 
physical intimidation of the bullying subsistence level scale 
were  together  found  to  be  significant  in  predicting  the  af‑
fective dimension of organizational cynicism (F = 74.083, 
p < .01). All dimensions of the bullying scale together explain 

Table 2. Correlation between bullying and organizational cynicism
Sub-Dimensions 1. 1.1 1.2 1.3 2. 2.1 2.2 2.3
1.Bullying ‑
1.1.Personal Bullying 0.88** ‑
1.2.Work-Related Bullying  0.90** 0.89** ‑

1.3.Physical Intimidation 0.80** 0.75** 0.69** ‑

2.Cynicism 0.80** 0.79** 0.77** 0.64** ‑
2.1.Cognitive Dimension  0.79** 0.77** 0.75** 0.63** 0.88** ‑
2.2.Affective Dimension  0.73** 0.72** 0.71** 0.53** 0.85** 0.76** ‑

2.3.Behavioral Dimension  70** 0.68** 0.66** 0.59** 0.90** 0.79** 0.74** ‑

n = 235; *p<0.01
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49% of the change in the behavioral change score (R = .70, 
R2 = .490). The dimensions of personal bullying (β = - .311, 
p < .01), work-related bullying (β = .262, p < .01), and phys‑
ical intimidation of the bullying scale positively and signifi‑
cantly predicted the perceptions of the teachers participating 
in the study related to the behavioral dimension of organiza‑
tional cynicism.

DISCUSSION AND CONCLUSIONS
Recently, workplace bullying has become an important term, 
discussed at both legal and behavioral levels, as it can result in 
negative psychological effects on personnel (Ogungbamila, 
2012). In this study, we examined relationships between the 
subsistence level of bullying and organizational cynicism in 
elementary schools, according to the perceptions of teachers. 
The results of the study show that there is a high-level, pos‑
itive relationship between the subsistence level of bullying 
and organizational cynicism in elementary schools, accord‑
ing to the perceptions of the teachers.

According to the results of the study, it can be seen that 
the mean of teacher perceptions related to negative act ques‑
tionnaire is “rare” and low level. In terms of the dimensions 
of negative act questionnaire, it can be seen that the highest 
mean is in the dimension of work-related bullying, and the 
lowest mean  is  in  the  dimension  of  physical  intimidation. 
This result accords with the result of a study conducted by 
Uğurlu et  al.  (2012), namely  that  teachers working  in ele‑
mentary schools experience bullying “little” or “never.” In a 
study by Şener (2013), in which he analyzed the relationship 
between organizational commitment and bullying in general 
state high schools, the finding that teachers were exposed to 
a low level of bullying is in line with the result of the current 
study. It can be seen that similar results related to bullying 
were obtained from studies conducted in educational  insti‑
tutions  (Aksu & Balcı,  2009; Avcı & Kaya; Cemaloğlu & 
Kılınç,  2012;  Ergener,  2008;  Ertürk,  2011;  Sönmezışık, 
2011). The present study’s results are not in accord with the 
results  of  studies  conducted by Hoel  et  al.  (2004); Hubert 
and Veldhoven (2001); or Koç and Urasoğlu Bulut (2009). 
Mobbing can lead to tangible negative consequences such as 
disruption of organizational harmony, alienation of employ‑
ees from work, and leaving the job. In this way, the organiza‑
tion may lose its relatively experienced employees and cause 
a decrease in organizational commitment in terms of employ‑
ees (Özkul & Çarıkçı, 2010). A situation in which teachers 
are exposed to direct bullying affects their productivity. It is 
assumed that in an environment where teachers feel secure, 
job commitment will increase. In recent conditions, teachers 
facing social problems more frequently experience difficulty 
doing their jobs when they are under psychological pressure 
such as “bullying.” In this respect, exposure to bullying can 
reduce  the  quality  of  teachers’  organizational  life  (Uğurlu 
et  al.,  2012). According  to Cemaloğlu  (2007),  it  is  impos‑
sible for employees to be productive when their motivation 
level  is decreased. Thus, bullying, as a variable negatively 
affecting human  relationships,  communication,  and perfor‑
mance in an organization, should be noted by managers, and 
necessary precautions should be taken to prevent it. School 
administrators should stay away from intimidation behaviors 
and support the formation of a healthy school climate in or‑
der to avoid negativities.

According to the results of the study, it can be seen that 
the means of teacher organizational cynicism are in the range 
of “Disagree” and other  low levels. It can be seen that  the 
highest mean  is  in  the  affective  dimension  and  the  lowest 
is in the cognitive dimension of organizational cynicism. 
These results are in accord with the results of studies by Ayık 
(2015);  Cemaloğlu  et  al.  (2014);  and Yıldız  et  al.  (2013), 
in which  the  levels  of  organizational  cynicism of  teachers 
working  in primary and elementary schools were  found  to 
be low. In addition, the results of the study are different from 
those of Kalağan and Güzeller (2010) and Tınaztepe (2012). 
The  affective  dimension,  one  dimension  of  organizational 
cynicism, measures individuals’ feelings and emotional reac‑
tions (Dean et al., 1998). Cynical reactions include negative 
emotions  like  anger,  humiliation,  and  disrespect  (Brandes, 
1997, p.31). According to the results of the study, this dimen‑
sion, which had the lowest mean value, can be interpreted to 

Table 3. Regression analysis results related to prediction 
of the cognitive dimension
Variable B Sh β t p
Fixed 0.266 0.109 ‑ 2.435 0.016
Personal 
Bullying

0.450 0.108 0.402 4.156 0.000*

Work-Related 
Bullying

0.391 0.105 0.331 3.739 0.000*

Physical 
Intimidation

0.128 0.082 0.096 1.559 0.120

F = 124.803; P<0.01 R = 0.79; R2 = 0.618

Table 4. Regression analysis results related to prediction 
of the affective dimension
Variable B Sh β t p
Fixed 0.428 0.131 ‑ 3.273 0.001
Personal 
Bullying

0.550 0.129 0.452 4.247 0.000*

Work-Related 
Bullying 

0.427 0.125 0.333 3.410 0.001*

Physical 
Intimidation

-0.060 0.098 -0.041 -0.608 0.544

F = 89.143; P<0.01 R = 0.73; R2 = 0.537

Table 5. Regression analysis results related to prediction 
of the behavioral dimension
Variable B Sh β t p
Fixed 0.571 0.127 ‑ 4.495 0.000
Personal 
Bullying 

0.351 0.126 0.311 2.789 0.006*

Work-related 
Bullying

0.312 0.122 0.262 2.566 0.011*

Physical 
Intimidation

0.237 0.096 0.178 2.483 0.014*

F = 74.083; P<0.01 R = 0.70; R2 = 0.490
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signify that the emotional reactions that individuals experi‑
ence as a result of cynical beliefs about the organization they 
work in occur at a lower than cognitive level, that is, at the 
level of negative beliefs and behavioral tendencies.

In the study, it was found that there are positive, high-level 
relationships between the cognitive, affective, and behavior‑
al dimensions of organizational cynicism and all dimensions 
of  the  negative  act  questionnaire. This  finding  is  in  paral‑
lel  to  the findings of  the study by Cemaloğlu et al.  (2014) 
entitled  “Examining  the  Relation  between Humor Acts  of 
School Principals and Teachers’ Exposure Level to Mobbing 
and Organizational Cynicism Based on the Perceptions of 
Teachers.” Similar  results were also obtained  from studies 
conducted at institutions other than educational institutions, 
and by analyzing the relationship between mobbing and or‑
ganizational  cynicism  (Ayduğan,  2012; Aslan  & Akarçay, 
2013; Gül & Ağıröz, 2011;  Izquierdo et  al., 2006; Pelit & 
Pelit, 2014). If no precautions are taken, mobbing can be ef‑
fective in the organization and cause loss of trust. Moreover 
Incompatibility arises between employees and managers and 
work  efficiency  decreases  (Çobanoğlu,  2005).  The  results 
obtained from this study can be interpreted to mean that in‑
creases in bullying behaviors experienced in educational in‑
stitutions can increase the levels of organizational cynicism 
among teachers. Many factors contributing to organizational 
cynicism are mentioned in the literature. Foremost among 
these  are  cognitive,  emotional,  and  organizational  factors, 
such as the violation of psychological contracts believed to 
exist between  the employees and  the organization, uneven 
distribution of power, injustice, classical work methods and 
values, long working hours, mobbing, mismanagement, in‑
effective  leadership,  organizational  downsizing,  reorgani‑
zation,  dismissal  of managers, managerial wage  increases, 
sudden firings, low organizational performance, and organi‑
zational change (Andersson and Bateman, 1997; Cartwright 
and Holmes, 2006).

In  the  study,  in  analyses  carried  out  to  predict  organi‑
zational  cynicism,  it was  found  that personal bullying and 
the dimensions of work-related bullying in the negative act 
questionnaire positively and significantly predicted the cog‑
nitive and affective dimensions of organizational cynicism. 
Furthermore,  it was  determined  that  all  dimensions  of  the 
negative act questionnaire positively and  significantly pre‑
dicted the behavioral dimensions of organizational cynicism. 
These results are in accord with the results of studies con‑
ducted in both educational and non‑educational institutions 
to determine the effect of mobbing on organizational cyni‑
cism (Ayduğan, 2012; Cemaloğlu et al. 2014; Gül & Ağıröz, 
2011; Pelit & Pelit, 2014). Mobbing behaviors occurring in 
the workplace come to the fore as an important factor  that 
can cause employees in the organization to acquire negative 
feelings,  thoughts  and  attitudes  towards  the  organization 
(Cemaloğlu & Kılınç, 2012). One of these negative results 
can  be  seen  as  cynicism  in  employees.  Emotionally  over‑
taxing personnel and exhausting their emotional resources 
increases their tendency to display cynical behaviors. Along 
with  exhaustion  of  their  emotional  resources,  emotional 
burnout causes personnel to feel as if they no longer con‑
tribute to the success of the organization or fellow workers. 

As a result, unwanted and unproductive acts, such as absen‑
teeism, arriving to work late, lack of continuity, and resigna‑
tion from employment occur, which have a negative effect 
on both personnel and  the organization. More  importantly, 
exhausted personnel display cynical behaviors such as skep‑
ticism, prejudice, and hostile expressions, which also impact 
managers and fellow workers.

According to Tınaz (2006), mobbing has various conse‑
quences both on individuals working in the workplace and 
on  the  business. These  results  consist  of  economic,  social 
and mental and physical health consequences on individuals. 
Mobbing has psychological and economic costs on the busi‑
ness. According to the results of the research, the low level 
of mobbing behaviors in educational institutions is a pleas‑
ing  result.  However,  considering  the  negative  effects  and 
consequences of mobbing behaviors on employees, it would 
be beneficial for school administrators  to prevent mobbing 
behaviors  in  the  working  environment  and  to  protect  the 
“work-family balance” of employees. A strong ethical cul‑
ture should be established in schools. In addition, school ad‑
ministrators can develop official statements and policies that 
clearly demonstrate that mobbing is unacceptable and that 
people who engage in such behavior will face serious con‑
sequences.  In order  to prevent mobbing  from forming and 
reaching high levels in schools, teachers should be informed 
about the problems experienced or that may be experienced 
in  the working environment,  awareness  should be created, 
and teachers should be informed about their rights and re‑
sponsibilities regarding mobbing. In addition, based on the 
results of the research, school administrators can obtain in‑
ferences by increasing their literacy levels in order to reduce 
the organizational cynicism experienced in their schools.

REFERENCES
Aksu, A., & Balcı, Y. (2009). İlköğretim okullarında psikolo‑

jik yıldırma ve psikolojik yıldırmayla baş etme. E-Jour-
nal of New World Sciences Academy, 4(4), 1367-1380.

Alkan, E. (2011). Yıldırma (Mobbing) davranışlarının beden 
eğitimi ve spor öğretmenlerinin tükenmişliği üzerine etki-
si [Yüksek Lisans Tezi]. Balıkesir: Balıkesir Üniversitesi, 
Sosyal Bilimler Enstitüsü, Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı.

Andersson, L. M., & Bateman, S.T. (1997). Cynicism in the 
workplace: some causes and effects. Journal of Organi-
zational Behavior, 18(5), 451-452.

Aslan, Ş., & Akarçay, D. (2013). Psikolojik şiddetin genel ve 
örgütsel sinizme etkileri. Erciyes Üniversitesi İktisadi ve 
İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 41, 25-44.

Avcı,  U.,  &  Kaya,  U.  (2013). Yıldırma  algısı  ve  etkileri: 
Hizmet  sektöründe  bir  araştırma.  Ankara Üniversitesi 
SBF Dergisi, 68(2), 1-25.

Ayduğan,  N.  (2012).  Mobbingin örgütsel sinizme etkisi: 
Beş yıldızlı otel işletmelerinde bir uygulama. (Yüksek 
Lisans Tezi). Afyon: Afyon Kocatepe Üniversitesi.

Ayık, A.  (2015). An  analysis  of  the  relationship  between 
organizational communication and organizational cyn‑
icism according to teachers’ perceptions in Turkey. Ed-
ucational Research and Reviews, 10(5), 547-555. DOI: 
10.5897/ERR2015.212



108 IJELS 10(2):102-109

Brandes, P. M. (1997). Organizational cynicism: Its nature, 
antecedents and consequences. (Dissertation of Doctor 
of Philosophy). USA: The University of Cincinnati.

Bucuklar,  N.  M.  (2007).  Öğretmenlerin maruz kaldıkları 
yıldırma eylemlerinin tükenmişlikleri ve bazı değişken-
ler ile ilişkisinin incelenmesi [Yüksek Lisans Tezi]. İs‑
tanbul: Maltepe Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, 
Eğitim Bilimleri Anabilim Dalı.

Cartwright, S., & Holmes, N. (2006). The meaning of work: 
the challenge of regaining employee engagement and 
reducing cynicism. Human Resource Management Re-
view, 16, 201-215.

Cemaloğlu, N. (2007). Örgütlerin kaçınılmaz sorunu: Yıldır‑
ma. Bilig, 42, 111-126.

Cemaloğlu, N., Kalkan, F., Dağlı, E., & Çilek, A. (2014). Exam‑
ining the relation between humor acts of school principals 
and teachers’ exposure level to mobbing and organizational 
cynicism based on the perceptions of teachers. Internation-
al Journal of Teaching and Education, 2(1), 2-17.

Cemaloğlu,  N.,  &  Kılınç, A.  Ç.  (2012).  İlköğretim  okulu 
yöneticilerinin  etik  liderlik  davranışları  ile  öğretmen‑
lerin algıladıkları örgütsel güven ve yıldırma arasındaki 
ilişki. Eğitim ve Bilim, 37(165), 137-151.

Çobanoğlu, Ş. (2005). Mobbing, işyerinde duygusal saldırı 
ve mücadele yöntemleri. Timaş Yayınları.

Dean, J. W., Brandes, P., & Dharwadkar, R.  (1998). Orga‑
nizational cynicism. Academy of Management Review, 
23, 341–352.

Dikmetaş, E., Top, M., & Ergin, G. (2011). Asistan hekim‑
lerin tükenmişlik ve mobbing  düzeylerinin incelenme‑
si. Türk Psikiyatri Dergisi, 22, 1-13.

Einarsen, S. (1996). Bullying and harassment at work: Ep-
idemiological and psychosocial aspects  [Doctoral  dis‑
sertation]. Bergen: University of Bergen, Department of 
Psychosocial Science.

Einarsen, S., & Raknes, B. I. (1997). Harassment at work and the 
victimization of men. Violence and Victims, 12, 247-263.

Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D., & Cooper, C. L. (2003). The 
concept of bullying at work. The European tradition. In 
S Einarsen, H Hoel, D Zapf & CL Cooper (Eds.), Bully-
ing and emotional abuse in the workplace: International 
perspectives in research and practice (pp. 3-30). Taylor 
& Francis.

Ergener,  B.  (2008).  İlköğretim okullarında görev yap-
an öğretmenlerin yıldırma yaşamaları ile örgütsel 
bağlılıkları arasındaki ilişki [Yüksek Lisans Tezi]. An‑
kara: Gazi Üniversitesi.

Ertürk, A. (2011). İlköğretim okullarında görevli öğretmen ve 
yöneticilere yönelik duygusal yıldırma davranışlarının 
incelenmesi  [Doktora  Tezi].  Gazi  Üniversitesi  Eğitim 
Bilimleri Enstitüsü, Ankara.

Gül, H., & Ağıröz, A. (2011). Mobbing ve örgütsel sinizm 
arasındaki  ilişkiler: Hemşireler üzerinde bir uygulama. 
Afyon Kocatepe Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler 
Fakültesi Dergisi, 13, 27-47.

Gürbüz, S. & Şahin, F. (2018). Sosyal bilimlerde araştırma 
yöntemleri: Felsefe, yöntem, analiz. (5. Baskı). Ankara: 
Seçkin Yayıncılık

Hauge,  L. H.,  Skogstad, A., & Eirnarsen,  S.  (2011).  Role 
stressors and exposure to workplace bullying: Causes or 
consequences  of what  and why? European Journal of 
Work and Organizational Psychology, 20(5), 610–630.

Helvacı, M. A., & Çetin, A. (2012). İlköğretim okullarında 
görev yapan öğretmenlerin örgütsel sinizm düzeylerinin 
belirlenmesi. Turkish Studies - International Periodical 
for the Languages, Literature and History of Turkish or 
Turkic, 3, 1475-1497.

Hoel, H., Faragher, B., & Cooper, L. C. (2004). Bullying is 
detrimental to health, but all bullying behaviours are not 
necessarily equally damaging. British Journal of Guid-
ance & Counselling, 32(3), 367-387.

Hong, J. S., & Espelage, D. L. (2012). A review of research 
on bullying and peer victimization in school: An eco‑
logical system analysis. Aggression and Violent Behav-
ior, 17(4), 311-322.

Hubert, A., & Veldhoven, M.  (2001). Risk  sectors  for  un‑
desirable behavior and mobbing. European Journal of 
Work and Organizational Psychology, 10(4), 415–424.

Izquıerdo, G. M., Esteban, L. B., Garcġa-Izquġerdo, L. A. & 
Hernandez, R. A. A. (2006). Psychological Well- Being 
and Mobbing in a Sample of Employees Working in the 
Medical and Education Sectors. Bienestar Psicológico y 
Mobbing en una Muestra de Profesionales de los Secto-
res Educativo y Sanitario, 22(3), 381-395.

Kalağan, G. (2009). Araştırma görevlilerinin örgütsel destek 
algıları ile örgütsel sinizm tutumları arasındaki ilişki 
[Yüksek  Lisans  Tezi].  Antalya: Akdeniz  Üniversitesi, 
Sosyal Bilimler Enstitüsü.

Kalağan, G., & Güzeller, O. C. (2010). Öğretmenlerin örgüt‑
sel sinizm düzeylerinin incelenmesi. Pamukkale Üniver-
sitesi Eğitim Fakültesi Dergisi, 27, 83-97.

Karacaoğlu, K., & İnce, F. (2013). Pozitif örgütsel davranışın 
örgütsel  sinizm  üzerindeki  etkileri:  Kayseri  ilindeki 
imalat  sanayi  işletmelerinde  bir  uygulama. Süleyman 
Demirel Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi 
Dergisi, 18(1), 181-202.

Karasar, N. (2013). Bilimsel araştırma yöntemi. Nobel Ak‑
ademi.

Keashly,  L.  (1998).  Emotional  abuse  in  the  workplace: 
Conceptual and empirical issues. Journal of Emotional 
Abuse, 1(1), 85–117.

Kılıç  Doğan,  E.  (2013).  İlköğretim  okullarında  sinisizm: 
Şanlıurfa Örneği. Science and Culture, 2, 55-67.

Koç, M., & Urasoğlu, M. B. (2009). Ortaöğretim öğretmen‑
lerinde mobbing: Cinsiyet yaş ve lise türü değişkenleri 
açısından incelenmesi. International Online Journal of 
Educational Sciences, 1(1), 64-80.

Leymann, H. (1993). Atiologie und Haufigkeit von Mobbing 
am Arbeitplatz: Eine Ubersicht über die Bisherige For‑
schung. Zeitschrift fuer Personalforschung, 7, 271-284.

Mathisen, G. E., Einarsen, S., & Mykletun, R. (2011). The 
relationship  between  supervisor  personality,  supervi‑
sors’ perceived stress and workplace bullying. Journal 
of Business Ethics, 99(4), 637-651.

McCormack,  D.,  Casimir,  G.,  Djurkovic,  N.,  & Yang,  L. 
(2006).  The  concurrent  effects  of  workplace  bully‑



Examining the Relationship between Mobbing and Organizational Cynicism 109

ing,  satisfaction with  supervisor,  and  satisfaction with 
co-workers  on  affective  commitment  among  school 
teachers in China. International Journal of Conflict 
Management, 17(4), 316-331.

Mete, Y. A. (2013). Yükseköğretim kurumlarında psikolojik 
yıldırma (terör): Uygulayanlar, mağdurlar ve seyirciler. 
International Journal of Social Science, 6(2), 977-993.

Nartgün, Ş. S., & Kalay, M. (2014). Öğretmenlerin örgütsel 
destek, örgütsel özdeşleşme ile örgütsel  sinizm  düzey‑
lerine ilişkin görüşleri. International Periodical for the 
Languages, Literature and History of Turkish or Turkic, 
9(2), 1361-1376.

Ogungbamila, B.  (2012).  Influence  of  gender  and psycho‑
logical violence on physical violence among employees 
in  Southwestern Nigeria. Gender & Behaviour, 10(2), 
4974- 4986.

O’Moore, M. (2000). Summary report on the national survey 
on workplace bullying in Ireland. Dublin: The Anti-Bul‑
lying Research Centre, Trinity College.

Özkul, B., & Çarıkçı, İ. H. (2010). Mobbing ve Türk hukuku 
açısından değerlendirilmesi. Süleyman Demirel Üniver-
sitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 
15(1), 481-499.

Özmete,  E.  (2010).  İşyerinde  mobbing:  Sosyal  hizmet 
mesleği için yeni bir öncelik alanı. Hacettepe Üniversi-
tesi Sosyolojik Araştırmalar E-Dergisi, 1-12.

Pelit, E., & Pelit, N. (2014). The effects of mobbing on orga‑
nizational cynicism: A study on hotels in Turkey. Inter-
national Journal of Human Resource Studies, 4(1), 34.

Recepoğlu,  E.,  &  Özdemir,  S.  (2013).  Okul  müdürlerinin 
öğretim liderliği davranışları ile okulun örgütsel sağlığı 
arasındaki  ilişki. Kuram ve Uygulamada Eğitim Yöne-
timi Dergisi, 19(4), 629-664.

Rodriguez-Munoz,  A.,  Baillien,  E.,  De  Witte,  H.,  More‑
no-Jimenez,  B.,  &  Pastor,  J.  C.  (2009).  Cross-lagged 
relationships between workplace bullying, job satisfac‑
tion and engagement: Two longitudinal studies. Work & 
Stress, 23(3), 225-243.

Salin,  D.  (2003). Ways  of  explaining workplace  bullying: 
A  review  of  enabling,  motivating  and  precipitating 
structures and processes in the work environment. Hu-
man Relations, 56(10), 1213-1232.

Sönmezışık, S. (2011). Anadolu Lisesi öğretmenlerinin psikolo-
jik yıldırmaya ilişkin algıları [Yüksek Lisans Tezi]. İzmir: 
Dokuz Eylül Üniversitesi, Eğitim Bilimleri Enstitüsü.

Stassen Berger, K. (2007). Update on bullying at school: Sci‑
ence forgotten?. Developmental Review, 27(1), 90-126.

Sürgevil, O., Fettahlıoğlu, Ö. O., Gücenmez, S., & Budak, G. 
(2007). Belediye çalışanlarının duygusal saldırıya uğra‑
ma ve  tükenmişlik düzeylerinin  incelenmesine yönelik 
bir araştırma. Balıkesir Üniversitesi Sosyal Bilimler En-
stitüsü Dergisi, 10(17), 36-58.

Şener, O. (2013). Genel kamu liselerinde psikolojik yıldırma 
ve örgütsel bağlılık ilişkisi. Karatekin Edebiyat Fakülte-
si Dergisi (KAREFAD), 1(1), 47-64.

Tengilimoğlu,  D.,  &  Mansur,  F.  A.  (2009).  İşletmelerde 
uygulanan  mobbingin  (psikolojik  şiddet)  örgütsel 
bağlılığa  etkisi.  International Journal of Economic & 
Administrative Studies, 1(3).

Tınaz, P. (2006). İşyerinde psikolojik taciz (mobbing). Çalış-
ma ve Toplum, 4(11), 13-28.

Tınaztepe,  C.  (2012).  Örgüt  içi  etkin  iletişimin  örgütsel 
sinizme etkisi. Organizasyon ve Yönetim Bilimleri Der-
gisi, 4, 53-63.

Topçu,  İ.,  Türkkan,  Ü.  N.,  Bacaksız,  E.  F.,  Şen,  T.  H., 
Karadal, A., & Yıldırım, A. (2013). Sağlık çalışanların‑
da  örgütsel  sinizm  ölçeğinin  geçerlik  ve  güvenirliği. 
Dokuz Eylül Üniversitesi Hemşirelik Yüksekokulu Elek-
tronik Dergisi, 6(3), 125-131.

Türköz, T., Polat, M., & Coşar, S. (2013). Çalışanların Örgüt‑
sel  Güven  ve  Sinizm Algılarının  Örgütsel  Bağlılıkları 
Üzerindeki  Rolü.  Yönetim  ve  Ekonomi:  Celal  Bayar 
Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, 
20(2), 285-302.

Uğurlu,  C. T.,  Çağlar,  Ç., & Güneş,  H.  (2012).  Ortaöğre‑
tim  okullarında  yıldırma  (mobbing)  davranışlarına  il‑
işkin öğretmen görüşleri. Türk Eğitim Bilimleri Dergisi, 
10(4), 718-749.

Yaman, E., Vidinlioğlu, Ö. & Çitemel, N. (2010). İşyerinde 
psikoşiddet, motivasyon ve huzur: öğretmenler çok şey 
mi bekliyor? Psikoşiddet Mağduru öğretmenler üzerine. 
Uluslararası İnsan Bilimleri Dergisi, 7(1), 1136-1151.

Yıldız, K., Akgün, N., & Yıldız, S. (2013). İşe yabancılaşma 
ile örgütsel sinizm arasındaki ilişki. The Journal of Ac-
ademic Social Science Studies, 6(6), 1259-1284. http://
dx.doi.org/10.9761/JASSS1193

Zapf, D., Knorz, C., & Kulla, M. (1996). On the relationship 
between  mobbing  factors,  and  job  content,  the  social 
work environment and health outcomes. European Jour-
nal of Work and Organizational Psychology, 5, 215-237.


