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OLUSMASINDA ETKIiLi FAKTORLERIN AHP iLE
HIYERARSIK OLARAK SIRALANMASI!
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Bu arastirma; iy diinyasimin her alaminda karsilasilabilecek olan drgiitsel toksisite
olgusuna etki eden faktorleri akademik baglamda incelemek amaci ile iiniversitelerin
akademik kadrolarinda hiyerarsik olarak en altta yer alan arastirma gorevlileri
kapsaminda yapimistr. Orgiitsel toksisiteye neden olan faktorler temel olarak;
yoneticiden, is arkadaslarindan ve kurumdan kaynaklanan olmak iizere 3 ana faktorde
ve her bir ana faktor altinda dort alt faktor olmak iizere toplamda 12 faktor, literatiir
taramasi sonucunda elde edilerek Analitik Hiyerarsi Prosesi (AHP) ydntemi ile
hiyerarsik olarak siralanmistir. Arastirma neticesinde ilgili 6rnekleme gore orgiitsel
toksisiteye neden olan en énemli etmen ana faktér baglaminda yénetici olurken; alt
faktor baglaminda kurumdan kaynakly kurum kiiltiirii ile yoneticiden kaynakh etik dig

davraniglar olmustur. Elde edilen bulgulara gore orgiitsel toksisitenin engellenmesine
veya azaltilmasina yonelik ¢esitli onerilerde bulunulmustur.
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BETTER BUSINESS LIFE: SORTING ORGANIZATIONAL TOXICITY
FACTORS HIERARCHICALLY BY AHP METHOD

Abstract

This study is made among research assistants who are at the lowest level of academic
staff of universities hierarchically for purpose of investigating the factors causing
organizational toxicity, which can be seen in any area of business world, in academic
conceptual. Basically, the factors causing organizational toxicity are due to manager,
colleagues and corporation, and each main factor has four sub factors which results in
12 factors at total are gathered by literature review and analyzed by Analytic Hierarchy
Process (AHP) to order hierarchically. Results based on the sample show that the
most important factor mainly which causes organizational toxicity is the manager;
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while corporate based organizational culture and manager based unethical behaviors
are the most important sub factors. Due to results, either for preventing or reduce
organizational toxicity, some offers are made.

Key Words: Organizational Toxicity, Toxic Leadership, Academic, Analytic Hierarchy
Process (AHP)

JEL Codes: D23, D81, L2

1. GIRiS

Orgiitlerde uyumun bozuldugu bir hastalik durumu (Maxwell, 2015: 30) olan &rgiitsel
toksisite, ¢aliganlarin is ortamlarinda act duyarak deneyimledikleri durumlar olarak ifade
edilmektedir (Bektas ve Erkal, 2015: 520). Bir bagka tanima gore bireylerin 6zglivenlerini
azaltan ve isleri ile bagintilarini zayiflatan orgiitsel ac1 (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007:
17) olarak nitelendirilen orgiitsel toksisite ilk kez Frost (2004: 112) tarafindan literatiirde
kullanilmustir. Hiyerarsinin yiiksek oldugu yerlerde goriilmesi ve galisanlarda yarattigi
olumsuz etkiler dolayisi ile mobbing e benzemesinin yaninda, sistematik olarak sadece
belirli bir hedefe yonelik olmamasi yoniiyle bu kavramdan farklilasmaktadir (Kasalak
ve Aksu, 2016: 677). Toksisite, sektorii ve alan1 her ne olursa olsun her isletmede
goriilebilmekle birlikte bu durum o isletmelerin toksik oldugu anlamina gelmemektedir.
Bununla birlikte biinyesinde tiirlii olumsuzluklar olan her isletme de toksik olmayabilir.
Toksik isletmelerin kendilerine has bazi dzellikleri bulunmaktadir. Iletisimin kisilere
zarar verecek seklinde dedikodu tarzinda oldugu, calisanlarin islerini yapmaktan ¢ok
bu tiir aktivitelerle ilgilendigi, ¢ikar {izerine iligkilerin oldugu, karar verme siirecinde
kararsizlik ve korku oldugu, zorluk ¢ekildigi, sozlii ve fiziksel tehditlerin bulundugu,
diistik performansin ve kadro savaslarinin bulundugu orgiitlerde toksisiteden bahsetmek
miimkiin olacaktir (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007: 18; Appelbaum vd., 2007: 591;
Eginli ve Bitirim, 2008: 130-132; Carlock, 2013: 16; Kasalak ve Aksu, 2016: 678).
Ayrica bu tiir 6rgiitlerde yikici politikalar, miimkiin olmayan performans hedefleri, asir1
i¢ ¢ekisme ve suglama kiiltliri yer almaktadir (Maxwell, 2015: 30). Kasalak ve Aksu
(2016: 678) nin ¢aligmasma gore iiniversite ortamindaki toksisite daha ¢ok; 6gretim
elemanlarmin bireysel ¢ikarlarinin 6n plana gectigi, akademik kadro engellemelerinin
oldugu, bilimsel ¢alismalarda etik ihlalleri oldugu, kisiler arasi iletisimde nezaket sinirlari
asildig1, idari gérev alan 6gretim elemanlarinin digerlerini statiileri ile ezmeye ¢aligtigi
durumlarda gériilmektedir. Orgiitsel toksisitenin olusmasinda literatiirde belirtilen, bu
calismada da yontem kisminda bahsedildigi tizere bir takim nedenler bulunmaktadir. Bu
nedenler arasinda, bir kisilik bozuklugu olan (Goldman, 2006: 733); islevsiz niteliklere
sahip, yikici davranislar gostererek yonettikleri bireyler, aileler, orgiitler ve toplum
tizerinde zehirli etkiler birakan seklinde tanimlanan (Reed, 2004: 67; Lipman-Blumen,
2005: 29; Appelbaum ve Roy-Girard, 2007: 19; Eginli ve Bitirim, 2008: 134; Schmidt,
2008: 4-5; Chua ve Murray, 2013: 292-293; Schmidt, 2014: 14; Webster vd., 2014: 346;
Beum, 2015: 45; Celebi vd., 2015: 250; Johnstone, 2016: 22; Reyhanoglu ve Akin,
2016: 445; Yavas, 2016: 268) toksik yoneticiden veya toksik liderden kaynaklanan, is
arkadaglarindan kaynaklanan ve kurumdan kaynaklanan nedenler yer almaktadir. Fakat
nedeni her ne olursa olsun, toksik davranislarin ya da genel ad1 itibari ile toksisitenin gerekli
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onlemler alinmadig1 zaman orgiitte diizenli ve hizli bir bigimde yayilarak (Goldman,
2008: 226; Bektas ve Erkal, 2015: 522) c¢alisanlar ve orgiit lizerinde ¢esitli olumsuz
sonuglara sebep olmaktadir. Calisanlar iizerindeki olumsuz etkileri Too ve Harvey (2012:
172) cgalismasinda psikolojik, sosyolojik ve fizyolojik olarak siniflandirmistir. Beum
(2015: 45) ve Watt vd. (2015: 18) ¢alismasinda toksisiteyi askeri bir egitim kurumunda
incelemis ve toksisiteye maruz kalan 6grencilerde yorgunluk, umutsuzluk, giivensizlik,
stirekli tetikte olma, aleyhlerine kullanilma ihtimaline kars1 bir sey sdylemekten kaginma,
moralsizlik ve performanslarda diisme belirtilerine rastlamistir. Reed ve Olsen (2010: 61)
calismasinda yine askeri 6grencilerin toksisite karsisinda egitimi birakmak istediklerini
belirtmistir. Pelletier (2010: 376) ¢alismasinda ise konuyu sivil orgiitler baglaminda
ele almig ve Ozellikle toksisitenin liderden kaynaklandigi zaman c¢alisanlarin moral,
motivasyon ve kendine giivenlerinin diistiglini belirtmistir. Bu sonuglara ek olarak
Bektas ve Erkal (2015: 521) galismasinda, orgiitsel toksisitenin ¢alisanlarda birbirlerine
ve Orgiite karst kin, intikam, 6fke duyma ve agir is yikleme seklinde etkileri oldugunu
belirtmislerdir. Bunun yani sira isten kaytarma, verimlilikte diisiis ve personel tayininde
artis da gozlemlenmektedir (Yavas, 2016: 267). Ayrica toksik bir orgiitiin fonksiyonel
yapisini zamanla kaybederek (Goldman, 2008: 227) diger orgiitlere gore performansinda
ciddi distsler oldugu da goézlemlenmistir (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007: 20).
Toksisitenin egitim kurumlarindaki etkileri ise 6gretmenlerin veya 6gretim elemanlarin
Ogretme becerilerindeki verimliligini ve 6grencilerin 6grenme firsatlarini baltalamak
oldugu soylenebilir (Akman, 2016: 628). Literatiir taramasi sonucunda orgiitsel toksisite
konusunu dogrudan ya da dolayli sekilde ele alan, 2000 yil1 sonrasinda 44 adet ¢calismaya
rastlanilmistir. Konu, 6z itibari ile bir ¢esit mobbing olmasindan dolayi, hiyerarsinin
yiiksek oldugu 8 i askeri ve 3 i egitim alanlar1 basta olmak iizere gesitli kamu ve 6zel
sektorlerde calisilmistir. Calismalarin 34 i arastirma makalesi iken; 8 i doktora olmak
iizere uluslararasi toplam 10 adet teze rastlanilmistir. Konu daha ¢ok uluslararasi yazinda
calisilmis olup (n=35); ulusal yazinda az sayida ¢alisildig1 (n=9) goériilmiistiir. Calismalarin
23 1 konuyu kavramsal c¢ergevede ele alirken; 21 i ampirik olarak irdelemistir. Fakat
¢alismalarin cogunun odak noktasi, orgiitsel toksisitenin, ¢alisanlar ve orgiit basta olmak
iizere ¢ikar gruplari tizerindeki negatif etkileri {izerine oldugu goézlemlenmistir. Bu
calismada ise akademik yazinda oldugu gibi konunun sonug¢larindan daha ¢ok nedenleri
tizerinde durularak, heniiz var olmamigsa 6nlemek; mevcut halde ise basa ¢ikmak iizerine
yogunlagilmistir.

2. YONTEM

Bu calismada, akademik bir kurum olan tiniversitelerde orgiitsel toksisitenin olugsmasina
etki eden faktorler Oncelikle literatiir yardimi ile elde edilmis, daha sonra bir kamu
tiniversitesindeki ii¢ farkli boliimdeki toplamda 10 arastirma goérevlisine belirlenen
kriterleri ikili olarak karsilagtirmalar istenmistir. Yonetsel yazinda en ¢ok tercih edilen
nicel veri toplama yontemlerinden biri olan anket yonteminde giivenirlik ile katilimci say1si
dogru oranda artar iken; AHP gibi CKKV ¢alismalarinda giivenirligin saglanmasi hususu,
katilimeinin sayisindan ¢ok niteligine yani karar probleminin amacini deneyimlemesine
veya uzmanligina birakmaktadir (Surapati ve Mukhopadhyaya, 2011: 26). Calismada
orneklem olarak arastirma gorevlisi se¢iminin nedeni; giris bolimiinde de bahsedildigi
tizere bir mobbing tiirli olarak sayilabilecek toksisitenin en ¢ok hiyerarsik olarak en altta
bulunanlar etkilemesidir. Bu baglamda {iniversitelerde akademik olarak hiyerarside en alt
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siray1 arastirma gorevlileri almaktadir. Burada belirtilmelidir ki, kurumda 6rgiitsel toksisite
6l¢iilmemistir. Calismanin kisitlarindan olan bu durumda saglikli sonuglar alabilmek i¢in
aragtirma gorevlilerinin toksisite karsisinda algisal tepkileri degerlendirmeye alinmustir.
Yani kurumlarinda olasi bir toksisiteye neden olacak faktorler siralanmak istenmistir.
Algisal olarak bakilmasinin sebebi ise, 6rnegin; toksisiteye neden olan etmenlerden biri
olan yoneticinin bazi kimselerce toksik olarak algilanirken; digerleri i¢in bir kahraman
olarak goriilebilmesidir (Lipman-Blumen, 2005: 29; Pelletier, 2010: 374). Faktorleri
belirlemekle yetinmeyerek, hiyerarsik olarak siralamanin nedeni ise; toksisite gibi bir
durumun orgiitsel olarak negatif etkisine en ¢ok maruz kalacak bu kadrodaki insanlara bu
tiir bir ortam1 hazirlayan faktorlerden en agir olanini veya olanlarini bularak; bu faktérlere
kars1 6nlemler gelistirerek durumun baskisini en uygun 6l¢iide azaltmaktir.

2.1. Orgiitsel Toksisiteye Neden Olan Faktorlerin Belirlenmesi

Bu calismada orgiitsel toksisiteye neden olan faktorler Sekil 1 de goriildiigii gibi yazinda
da gesitli kaynaklarda (Chua ve Murray, 2013: 292; Kasalak ve Aksu, 2016: 677; White
ve Schoonover-Shoffner, 2016: 148) belirtildigi tizere yonetici, is arkadaslart ve kurum
olmak tizere {ige ve her bir ana faktor, doérder alt kritere ayrilmistir. Bu {i¢ faktor esit
agirlikta aktif olarak toksisite lizerinde etkin bir rol oynadig1 zaman buna toksik tiggen ad1
verilmektedir (Chua ve Murray, 2013: 292). Toksik bir 6rgiitiin olusmasinda etkili olan
faktorlerden ilki ¢alisanlarin moralini farkli yollarla bozan (Bektas ve Erkal, 2015: 521)
yoneticidir. Toksik davraniglarda bulunan bir yoneticinin bulundugu bir 6rgiit, ¢alisanlarin
yaratict ve yenilik¢i davraniglarinin desteklenmemesi sebebi ile rakipleri karsisinda
rekabet¢i avantajini kaybedebilmektedir (Mueller, 2012: 59). Ayrica toksisite yayan
bir yonetici, aragtirmalara gore orgiitteki “list yetenek” olarak nitelendirilebilecek bir
kesimin %54 liikk bir kismini isten ayrilma niyetine gotiirdiigii belirlenmistir (Johnstone,
2016: 21). Bu g¢alismada yonetici kriteri altinda belirlenen alt kriterler (Appelbaum ve
Roy-Girard, 2007: 19; Yavas, 2016: 269) calismalarinda oldugu gibi narsist kisilik,
saldirgan davraniglar, kat1 davraniglar ve etik digi1 davraniglardir. Toksisiteye neden olan
bir diger faktor toksik davraniglart sergileyen liderleri takip eden ya da kendiliginden
sergileyen is arkadaslaridir. Bu kimseler igyerlerinde tiretkenligi diistiriicii gesitli tutum
ve davraniglarinda bulunmaktadir (Henderson, 2015: 12). Bektas ve Erkal’in (2015: 521)
calismasina gore bu kimseler galistiklart kurumlari gesitli sekillerde sabote ederek ve is
arkadaglar1 ya da amirlerine olumsuz duygular yasatarak, orgiitsel toksisite olusmasinin
bas mimarlaridir. Bu baglamda is arkadaslar1 kriteri altinda alt kriterler olarak (Kasalak
ve Aksu, 2016: 677) ¢alismasinda da belirtildigi tizere; bireysel ¢ikarlar, iletisim sorunlari
ve nezaketsizlik, kisisel rekabet ve gruplasmalar olmustur. Orgiitsel toksisiteye neden
olan kurumsal faktorler genel olarak; istikrarsizlik, siiregelen bir tehdit algisi, kiiltiirel
ve etik degerlerin hige sayildigi, dengelerin ve denetlemelerin olmadigi oOrgiitsel
politikalarin oldugu bir ¢evreden dogabilmektedir (Chua ve Murray, 2013: 294). Bununla
beraber toksik davranigi destekleyen orgiitsel kiiltiir ve sistem dinamikleri (Reed ve
Olsen, 2010: 60; Aubrey, 2013: 38) de konu iizerinde etkin rol oynayabilmektedir. Toksik
iklimde ¢alisan iggorenler kendilerinde duygusal olarak tiikkenmislik, asabiyet, tizlintii
ve memnuniyetsizlik gibi olumsuz duygularla ¢evrelendigini diisiinerek, verimlilikleri
glinden giine azalmaktadir (Eginli ve Bitirim, 2008: 135). Bu c¢alismada kurumsal
faktorler (Frost, 2004: 112; Appelbaum ve Roy-Girard, 2007: 19; Kasalak ve Aksu, 2016:
677) galismalarindaki gibi kurumsal politikalar, kurum kiiltiirii, kurumsal degisimler ve
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kurumsal miidahaleler olmustur.
Sekil 1. Orgiitsel Toksisiteye Neden Olan Faktorler

Narsist Kisilik
(C11)

Saldirgan
Davransslar (C12)
Yonetici (C1)

Kat: Davranslar
(C13)

Etik DIst
Davransslar (C14)

Bireysel Cikarlar
(C21)

iietisim Sorunlart
ve Nezaketsizlk

Orgiitsel Is Arkadaglar: (€22)

Toksisite (C2)
Kisisel Rekabet
(C23)

Gruplagmalar
(C24)

Kurumsal
Politikalar (C31)

Kurum Kiiltiirii
(C32)
Kurum (C3)

Kurumsal
Degisimler (C33)

Kurumsal
Miidahaleler
(C34)

2.2. Analitik Hiyerarsi Siireci

Giinliik hayatta insanoglunun karsisina, karar vermesini gerektiren birgok problem
cikmaktadir. Bu tiir problemlerde alacagi kararlari etkileyen birden cok kriter ve
secmesi gereken birden ¢ok alternatif olabilmektedir. Akademik yazinda bu gibi
durumlarda basvurulmasi gereken yontemler Cok Kriterli Karar Verme Yontemleri
olarak gegmektedir. ilk olarak 1986 yilinda Saaty tarafindan yazina kazandirilan AHP,
cok kriterli karar verme problemlerinde dncelikleri belirmek i¢in kullanilan ve temelde
sorunsali pargalara bdlerek dnceliklerin dlgiilmesine ve nihayetinde sentezlemeye yarayan
bir ikili karsilastirma teknigine dayanan bir yontemdir (Saaty ve Vargas, 1998: 492). AHP
yonteminin temel bilesenleri; ulagilmak istenen bir hedef, karar verici(ler), bu hedefe
ulasmada karar vericiyi etkileyen kriterler, alt kriterler ve karar vericinin belirlenen
kriterler dogrultusunda iglerinden seg¢im yapmas: gerektigi alternatiflerdir (Saaty,
1990: 260-266). AHP nin en ¢ok tercih edilen CKKV yontemlerinden biri olmasinin
baslica nedeni, hiyerarsik bir yapidaki sorunsala karar vericilerin 6znel olarak algilari,
duygulari ve yargilarinin dogrudan etki edebilmesine olanak vermesidir (Saaty ve Zoffer,
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2012: 203). Yontemin tercih edilmesinin diger bir sebebi ise ayni1 anda nicel ve nitel
degiskenleri bir arada degerlendirebilmeye imkan sagliyor (Koyuncu ve Ozcan, 2014:
200) ve duyarlilik analizine olanak veriyor olmasidir (Unal, 2011: 18). AHP yénteminin
belli bagli dort temel 6zelligi bulunmaktadir (Saaty, 1991: 2-4):

Karsithk Esasi: Bu yontemde karsilagtirilan iki kriter; i inci ve j inci olmak {izere olarak
gosterilirse ve olarak puanlanirsa; j inci kriterin i inci kritere gore karsilastirilmasi olarak
gosterilir ve olarak puanlanir. AHP yonteminde kriterlerin karsilastiriimas: Tablo 1 deki
6lgek dogrultusunda yapilir.

Tablo 1. AHP ikili Karsilastirma Olcegi

Onemlilik Derecesi Tamim Aciklama
] Esit Onem Iki aktivite amaca esit derecede katkida
Derecesi bulunur

Deneyim ve Yarg bir aktiviteyi diger

3 Thmly Onemlilik aktiviteye 1liml derecede tercih eder
e . Deneyim ve Yarg! bir aktiviteyi diger
3 Gelii Onemlilik aktiviteye giiclii derecede tercih eder
: oy Dy ve o b e
Onemlilik ve gokgue
eder
Us Degerde Depeylm ve Y.argl bir aktlYIteyl dlgF:r
9 - . aktiviteye kesinlik derecesinde tercih
Onemlilik
eder
Yulfarldakl Diger degerler kadar kesin fikir
Degerlerin o - N
2,4,6,8 sahibi olunmadig1 zaman ara degerler
Arasinda kullanilir
Kalindiginda

Kaynak: Saaty, 1994: 26

Homojenlik: Bu yontemde karsilastirilan nesneler benzer karakteristik 6zelliklere sahip
olmak durumundadir.

Bagimsizlik: Bu yontemde karsilagtirilan kriterler arasinda herhangi bir bagimlilik
olmadig1 varsayilir.

Beklenti: Bu yontemde sonug tablosunda, sorunsala etki eden tiim kriterler ve alternatifler
hiyerarsik bir yapida siralanir.

Yontemin adimlari ise agagidaki gibidir (Saaty, 2008: 85):
Adim 1: Arastirma problemi belirlenir.

Adim 2: Karar verilmesi gereken sorunsal, hiyerarsik bir yapt dogrultusunda olacak
sekilde en iistte amag, ana kriterler, alt kriterler (bulunuyor ise) ve alternatifler (bulunuyor
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ise) belirtilir ve Sekil 1 deki gibi bir yap1 elde edilir.

Adim 3: Ana ve bulunuyor ise alt kriterler i¢in ikili karsilagtirma matrisleri Tablo 1 deki
6lgek ve karsitlik esasina gore olusturulur.

Adim 4 (Crawford, 1987: 328): Her bir kriter grubunun ikili karsilagtirma matrislerinde,
kriterlerin agirligr (Oncelik vektort) esitlik (1) yardimi ile hesaplanir. Ayni esitlik,
eger problemde bulunuyor ise alt kriterlerin ve alternatiflerin agirligini bulmak icin de
kullanilir.

n 1/n
[/ =1ay

Wi= ———
n_ 1/n
X(IT5=1a;;

(1

Adim 5: Her bir ikili karsilastirma matrisi i¢in tutarlilik analizi esitlik 2, 3 ve 4 yardimi
ile yapilir. Besinci adim AHP yonteminin son adimidir ve buradaki amag karar verici(ler)
in sorunsal hakkinda gergekten deneyimli ya da uzman olup olmadigin test ederek ig
tutarhilig1 dlger.

nod
1 maks = Zi-twi = Iwi

()
Tutarlilik Indeksi (TI,) = imaxn 3)
n-1

Tutarlilik Orani1 (TO,) =TI, (< 0,10) Rassal Indeks* 4)
RI *

Tablo 2. Rassal Indeks Tablosu

N 3 4 5 6 7 8 9
RI 058 09 1,12 124 132 141 145

Kaynak: Senkayas vd., 2010

3. BULGULAR

Calismanin sonunda EK-1 de verilmis olan ve AHP yontemi esasina uygun olarak
faktorlerin ikili karsilagtirildigi anket formu bir kamu {iniversitesinde gorev yapan 10
arastirma gorevlisi tarafindan doldurulmus ve yanitlarinin geometrik ortalamalari alinarak
asagidaki bulgular elde edilmistir.

63



Tayfun ARAR & Eda Sultan ARAR & Melahat ONEREN

Tablo 3. Orgiitsel Toksisiteye Neden Olan Faktorlerin Ikili Karsilastiriimast - Yonetici
Faktorii

Orgiitsel Toksisiteye Narsist Saldirgan Kat1 Etik Dis1
Neden Olan Faktorler Kisilik Davramslar Davramslar Davramslar ov
Yonetici (C1) (C1) (C12) (C13) (C14)

C11 1,00 1,43 1,98 0,60 0,2694
C12 0,70 1,00 2,04 0,50 0,2177
C13 0,50 0,49 1,00 0,56 0,1444
C14 1,68 1,98 1,78 1,00 0,3685
TI 0,0262 RI 0,9 TO 0,03

Tablo 3; yonetici faktorleri (C1) olusturan narsist kisilik (C11), saldirgan davraniglar
(C12), kat1 davraniglar (C13) ve etik dist davraniglar (C14) alt faktorlerinin arastirma
gorevlileri tarafindan ikili karsilastirmasinin geometrik ortalamasi alindiktan sonraki
durumunu gostermektedir. Bu matristeki alt kriterlerin oncelik vektorleri esitlik (1)
yardimi ile hesaplanmis olup; agirligi en yiiksek olan kriter 0,3685 ile etik dis1 davranislar
oldugu goriilmektedir. Matrisin tutarlilik indeksleri esitlik (2 ve 3) yardimi ile hesaplanmis
olup, tutarhilik orani ise esitlik (4) yardimu ile 0,03 olarak elde edilmistir.

Tablo 4. Orgiitsel Toksisiteye Neden Olan Faktérlerin Ikili Karsilastirilmasi - Is Arkada-
st Faktorii

Orgiitsel Toksisiteye . iletisim ..
Bireysel Kisisel
Neden Olan Sorunlari ve Gruplasmalar -
e . Cikarlar A Rekabet ov
Faktorler Is (€21 Nezaketsizlik (C23) (C24)
Arkadaslan (C2) (C22)
C21 1,00 1,43 1,98 0,60 0,5337
C22 0,70 1,00 2,04 0,50 0,1179
C23 0,50 0,49 1,00 0,56 0,1227
C24 1,68 1,98 1,78 1,00 0,2257
TI 0,0034 RI 0,9 TO 0,00

Tablo 4; is arkadas1 faktorleri (C2) olusturan bireysel ¢ikarlar (C21), iletisim sorunlari
ve nezaketsizlik (C22), kisisel rekabet (C23) ve gruplagmalar (C24) alt faktorlerinin
aragtirma gorevlileri tarafindan ikili karsilagtirmasinin geometrik ortalamasi alindiktan
sonraki durumunu gostermektedir. Bu matristeki alt kriterlerin dncelik vektorleri esitlik
(1) yardimi ile hesaplanmis olup; agirlig en yiiksek olan kriter 0,5337 ile bireysel ¢ikarlar
oldugu goriilmektedir. Matrisin tutarlilik indeksleri esitlik (2 ve 3) yardimi ile hesaplanmis
olup, tutarlilik orani ise esitlik (4) yardimu ile 0,00 olarak elde edilmistir.
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Tablo 5. Orgiitsel Toksisiteye Neden Olan Faktorlerin Ikili Karsilastiriimast - Kurum
Faktorii

Toksgil;%i;::sle\lle den Ku.rl'lmsal Kurum Kuvl:u'msal IEurumsal .
Olan Faktorler Politikalar Kiiltiirii Degisimler = Miidahaleler ov
Kurum (C3) (C31) (C32) (C33) (C34)

C31 1,00 1,43 1,98 0,60 0,1494
C32 0,70 1,00 2,04 0,50 0,4682
C33 0,50 0,49 1,00 0,56 0,1014
C34 1,68 1,98 1,78 1,00 0,2810
TI 0,0356 RI 0,9 TO 0,04

Tablo 5; kurum faktorleri (C3) olusturan politikalar (C31), kiiltiir (C32), degisimler
(C33) ve miidahaleler (C34) alt faktorlerinin arastirma gorevlileri tarafindan ikili
kargilagtirmasinin geometrik ortalamasi alindiktan sonraki durumunu gostermektedir.
Bu matristeki alt kriterlerin 6ncelik vektorleri esitlik (1) yardimi ile hesaplanmig olup;
agirligi en yiiksek olan kriter 0,4682 ile kurum kiiltiirii oldugu goriilmektedir. Matrisin
tutarlilik indeksleri esitlik (2 ve 3) yardimi ile hesaplanmis olup, tutarlilik orani ise esitlik
(4) yardimu ile 0,04 olarak elde edilmistir.

Tablo 6. Orgiitsel Toksisiteye Neden Olan Ana Faktorlerin Ikili Karsilastiriimast

. . Is
Orgiitsel Toksmtey.? Neden Olan Yonetici (C1)  Arkadaslar1  Kurum (C3) ov
Ana Faktorler
(€2)

C1 1,00 3,68 0,92 0,4419
C2 0,27 1,00 0,37 0,1370
C3 1,09 2,69 1,00 0,4211
TI 0,009 RI 0,58 TO=0,02

Tablo 6 da; ana faktorlerin 6ncelik vektorleri esitlik (1) yardimiyla hesaplanmistir. Bu
tabloya gore 6ncelik vektorii (agirligi) en yiiksek olan kriter 0,44 19 ile yonetici faktoriidiir.
Bu faktorii ¢ok yakindan takip eden ise 0,4211 ile kurum faktoriidiir. Tutarlilik indeksleri
esitlik (2 ve 3) e gore hesaplanmis olup; tablonun tutarlilik orani esitlik (4) yardimiyla
hesaplanmis ve 0,02 olarak bulunmustur.
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Tablo 7. Sonug¢ Tablosu

.. - .. . Kiiresel . -
Ana Faktor Agirhk Alt Faktor Agirhk Agrhik Hiyerarsideki Sira
Narsist Kisilik (C11) 26,9440% 0,119 3
oad Saldlrga(ncll);;/ramslar 21.7654% 0.096 5
Yonetici (C1) ’
Kat1 Davranislar (C13) 14,4379% 0,064 7
Etik Dls(lc?z\)/ramslar 36.8527% 0.163 2
Bireysel Cikarlar (C21) 53,3676% 0,073 6
iletisim Sorunlar1 ve
. 11,7906% 0,016 12
is Arkadaglan (C2) 137 Nezaketsizlik (C22) °
Kisisel Rekabet (C23) 12,2735% 0,017 11
Gruplagmalar (C24) 22,5683% 0,031 10
Kurums(ag 3F’lo)htlkalar 14.9412% 0.063 3
Kurum Kiiltiirii (C32) 46,8161% 0,197 1
Kurum (C3) 0,421 Sisi
K”r“msﬁég‘;glslmler 10,1439% 0,043 9
Kurumsa(lcl\glzl‘l;iahaleler 28.0988% 0.118 4

Tablo 7 de goriilecegi lizere, bu ¢aliyma kapsaminda orgiitsel toksisiteye etki eden en
6nemli faktor 0,197 lik agirligr ile kurum kiiltiirii olmustur. Tablo, asagidaki sekil ile
incelendiginde ilk dort kriterin diger 12 kritere gore nispeten 6nemli oldugu gériilmektedir.
Bu yilizden toksisiteye neden olan diger 6nemli kriterler sirasiyla 0,163 ile etik disi
davranislar, 0,119 ile narsist kisilik ve 0,118 ile kurumsal miidahaleler olmaktadir.

Kiiresel Agirhklar:

025
0.2
015
0.1

0.05

€32 C14 €11 €34 C12 €21 C13 €31 €33 €24 C23 (€212

Sekil 2. Kriterlerin Onem Dereceleri

4. TARTISMA

Bu ¢alismada, bir kamu {iniversitesindeki arastirma gorevlilerine orgiitsel toksisitenin
olusmasindaki faktorleri algisal olarak karsilagtirmalart sonucunda faktérler AHP yontemi
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ile hiyerarsik olarak siralanmistir. Yapilan analiz sonucunda orgiitsel toksisite tizerinde en
etkili faktor, ana faktér baglaminda yonetici ve onu ¢ok yakindan takip eden kurum
olurken; alt faktor baglaminda sirayla kurum kiiltiiri, etik dis1 davranislar, narsist kisilik
ve kurumsal midahaleler olmustur. Calismanin bulgulart literatiirle tutarlilik
gostermektedir (Bektas ve Erkal, 2015: 527; March III, 2015: 30-31). Giris kisminda
bahsedildigi tlizere tiim orgiitlerde oldugu gibi bilimsel anlamda yaraticiligin ve yeni
fikirlerin tiretilebilmesi i¢in diislince 6zgiirliigiiniin ve duygusal rahatligin oldugu saglikli
bir is ortaminin bulunmasi gereken tiniversitelerde 6rgiitsel capta bir toksisite ile miicadele
etme iki sekilde saglanmaktadir. Bunlardan ilki, toksisitenin kaynagini belirleyerek en
basta miidahale etmek ve olusmasma engel olmaktir. Ikinci yolda, toksisite bastan
¢oziimlenemeyerek ilgili orgiitte ilerlemis durumdadir ve sadece basa ¢ikabilme ya da
stireci yonetebilme ¢6ziim olacaktir. Dogal olarak bir olumsuzlugu sonradan diizeltmek
bastan engel olmaktan daha zor olacagi i¢in; bu tiir durumlarda reaktif olmak yerine
proaktif olmak daha iyi sonug¢ verecektir (Rybacki ve Cook, 2016: 33). Bunun i¢in en
tepeden baslamak tizere saglikli bir kiiltiiriin olusmasinda adim atmak tizere olusturulacak
6zel bir ekip kurulmalidir (Beum, 2015: 49). Saglikl1 bir kiiltiir tiim olumsuz sonuglarin
ortaya ¢ikmasinda birincil dnlem olacaktir (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007: 19; Eginli
ve Bitirim, 2008: 136; Watt vd., 2015: 19). Her iki miidahale icin belirtilecek onlemler,
calismanin bulgular1 dikkate alinarak verilecektir. Onlem ve/veya basa ¢ikma stratejilerine
gegmeden Once, ¢alisanlarin konu hakkinda mutlak bir farkindaligi olmasi (Appelbaum
ve Roy-Girard, 2007: 21; Pelletier, 2010: 374) ve kaynagi asla tolere etmemesi (Eginli ve
Bitirim, 2008: 137; Reed ve Olsen, 2010: 60) biiyiik 6nem arz etmektedir. Diger 6nemli
bir husus ise, nasil ki toplam kalite yonetiminde kaliteyi saglamak tiim c¢alisanlari
ilgilendiriyorsa bu tiir orgiitsel bir hadisede de toksisiteyi dnlemek tiim calisanlarin
katilimi ile olumlu sonug verecek bir olaydir (Goldman, 2008: 235). Kurum kiiltiirlinden
kaynakli toksisite i¢in belirtildigi tiizere c¢alisanlarda farkindalik olmasi, yoksa
olusturulmas: gerekmektedir. Kiiltiirde yer edinen toksisitenin kaniksanmis bir niteligi
olmasi bu durumun &rgiite mensup kisiler tarafindan normal karsilanmasi1 anlamina gelse
de toksisitenin Orgiite zarar verdigi gercegini degistirmemektedir. Farkindaliktan sonra
ise kurum kiiltiiriinden toksisiteyi arindirmak i¢in yonetim tarzlarinda, kuruma mensup
bireylerin karsilastiklar1 durumlari iginde bulunduklar kiiltiire gore yorumlamaktadir ki
bu da kiiltiiriin degismesiyle bireylerin algilarinin da degisecegi (Kesen ve Akyiiz, 2015:
78) sonucuna ulastirmaktadir. Bu durumda bir kurumda yer etmis kiiltiirin yeniden
yapilandirilmasi s6z konusu oldugundan uzun ve zorlu bir siireg gerektirmekle birlikte
degisim yonetimi (Paksoy, 2013: 300) bu konuda bagvurulmasi gereken kayda deger bir
yoldur. Proaktif bir degisim yonetimi siirecinde bir uzman danigmanligina bagvurarak
toksisite sorunsali yasayan Orgiitte, yonetim anlayisi toksisiteden kurtulup, dontisimcii
nitelik (Cora, 2016: 240, 246) kazanacak; yasa, yonetmelik, norm, tutum ve davranislar,
deger yargilar etik degerlerle biitiinleserek orgiitsel giiven, orgiitsel iletisim giliglenerek
kurum kiiltiirii saglikli bir yapiya sahip olacaktir. Orgiitsel toksisiteye neden olan diger
kurumsal faktor ise kurumsal miidahaleler olmustur. Kurumsal miidahaleler kurum
icinden herhangi biri tarafindan ¢alisanlar1 alisagelmis olduklari diizen disinda hareket
etmeye zorladiklar: durumlarda ya da kendi yetki sorumluluklarinda olan bir ise bagkasinin
vazifesi olmadig1 halde miidahale ettigi durumlarda toksisiteye ortam hazirlamaktadir.
Bunun 6niine kurum iginde gorev, yetki ve sorumluluklarin agik¢a belirtilerek, sinirinin
kesin ¢izgilerle ¢izilmesiyle (Erdirengelebi ve Filizoz, 2016: 137) ve bu smirin disina
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¢ikan davraniglar sergileyen ¢alisanlara caydirici yaptirim uygulanarak gegilebilir. Kurum
kaynakli orgiitsel toksisitenin Oniine gegecek bir diger husus, genellikle havacilik ve
gemicilik sektorlerindeki bakim faaliyetlerinde kendini gdsteren emniyet kiiltiiridiir. Bu
kiiltiirtin bilesenlerinden biri olan haber verme kiiltiirinde firma igindeki bir aksaklig1 bir
calisan istlerinden korkmadan rapor edebilirken ve bu {ist yOnetim tarafindan da
desteklenirken (Glimiis, 2016, t.y.), toksisite ile ilgili rahatsiz olan ¢alisan da bunu ilgili
mercilere gelecek kaygisi giitmeden iletebilmelidir. Olaya analojik olarak yaklasirsak;
emniyet kiltiirii ilk kez Cernobil faciasi ile ortaya atilmistir. Calisanlar tarafindan orgiitte
goriilen eksiklikler belirtilmedigi i¢cin meydana gelen patlama neticesinde ortaya ¢ikan
niikleer atiklar insanlar1 6ldiirmiis ve reaktdr yok olmustur (Solomon, 2015: 50). Aym
sekilde orgiitiin bir boliimiinde yasanan toksik olaylarin dniine gegilmez ise bu toksisite
oOrgiitiin her yerine dagilacak ve calisanlar isten ayrilacak ve hatta 6rgiitiin ciddi zararlar
almasina neden olacaktir. Toksisite yonetici kaynakli oldugu zaman, durumdan rahatsiz
olan ¢alisanlarin segebilecegi {i¢ yol bulunmaktadir. Bunlar literatiirde gegen “fight-
flight-freeze” kurali olan “catigma-kaginma-direnme” yoludur (Heppel, 2011: 245;
Webster vd., 2014: 346; Kasalak ve Aksu, 2016: 684. Bu tUgliiye benzer bir basa ¢ikma
Onerisini Frost (2004: 124); miidahale etme, korunma ve diizeltme olarak belirtmistir.
Miicadele etmeyi segen ¢alisanin aklindaki soru ise sikayet edecegi yoneticinin kendinden
iist pozisyonda olmasi ve bagvuracagi kisinin olasi bir sekilde y6neticinin yaninda yer
almasidir. Bu galisanin gelecek kariyer yasantisi lizerinde biiyiik baski olusturabilmektedir
(Mueller, 2012: 59; Beum, 2015: 48). Calismamizda yo6netici kaynakli toksisite nedeni
faktor etik dis1 davramiglar olmustur. Hélihazirda diizenlenmis ve tiim iiniversitelere
gonderilmis etik ile ilgili kapsamli ilkeler dizisinin bulunmasina ragmen etik disi
davranislarla karsilasilabileceginden dolay1 6rgiit biinyesinde bir denetim mekanizmasinin
olusturulmas: yerinde olacaktir. S6z konusu denetim igin {iniversite etik kurulu
olusturulmasi, mevcut bir etik kurul varsa ve yine de yetersizse yetkilerinin genisletilmesi
toksisitenin Oniine gegilmesi agisindan tiniversite biinyesinde yapilacak olan yadsinamaz
bir 6nlem olacaktir (Yaman, 2008: 91). Etik dis1 davranislardan kaynaklanan toksisiteye
engel olacak diger bir yontem ise kurumlarin daha kurumsal bir hale gelmesini saglayan
etik kodlarin olusturulmasi ve benimsetilmesi olacaktir. Universitelerde etik davranis
normlar1 yazili hale getirilerek etik bir kiiltiirin olugmasi etik kodlarla miimkiin
kilinabilmektedir (Arikan ve Yilmaz, 2009: 211). Yoneticiden kaynaklanan diger bir
etmen olan narsist kisilik yapisi orglitsel toksisite kaynagi olarak tgiincii sirada etkili
oldugu gorilmistiir. Narsist kisilik yapisina sahip olan bireylerin ise almadan 6nceki
stirecte tespit edilerek orgiite alinmamasi ya da gerekli goriildiigii takdirde bu konuda
uzman danismanlardan yardim almasi (Timuroglu ve Iscan, 2008: 258) kosuluyla ise
alimmasi alinabilecek Onlemler arasindadir. Tim bunlar disinda, Enron &rneginde
gOriildigi tizere (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007: 20; Chua ve Murray, 2013: 294),
toksik liderin karizmasini kullanarak yanlis adimlar atmasi, sadece orgiitiin sonunu degil,
ayn1 zamanda tlim diinyada kiiresel bir ekonomik krizin olusmasina neden olmustu. Bu
gibi durumlarda yonetimin de hissedarlarin ve diger tiim ¢ikar gruplari olan ¢alisanlar,
miisteriler toplum vd. nin haklarinin korunmasi i¢in yonetilmesi anlamina gelen kurumsal
yonetim anlayis1 (Oztiirk ve Demirgiines, 2008: 396) ile yoneticinin toksik davranislar
sergilemesinin Oniine gecilmis olacaktir. Toksisite is arkadaslarindan kaynakli oldugu
zaman ise c¢alisanlar bu kimselerle iletisim kurarken daha dikkatli olmali, ifadelerinde
acik kapilar birakmamali ve net olmali; ayrica o an ortamda bulunmayan diger kimseler
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hakkinda ifadelerde bulunmaktan kaginmalidir (Eginli ve Bitirim, 2008: 137; White ve
Schoonover-Shoffner, 2016: 148). Ayrica ayni ¢alismaya goére bu kimselere karsi bir sinir
koymak ya da sessiz kalmak da bir bagka dnlem araci olabilmektedir. Y 6neticilerin burada
yapmasi gereken sey ise; ¢alisanlarina karsi objektif, herkese esit mesafede ve orgiitsel
glivene dayali agik bir iletisim agi kurmasidir (Bektas ve Erkal, 2015: 527-528).
Literatiirde genel olarak 6nleme araglar1 arasinda iyi bir liderlik (Celebi vd., 2015: 262)
ve toksisite ile ilgili tiim Orgiiti kapsayacak egitim basi ¢ekmektedir (Cheang ve
Appelbaum, 2015: 240; Beum, 2015: 49). Fakat egitim sart olsa da rasyonellik
cercevesinde yeterli olmamakta; bunun yaninda konu ile ilgili 360° degerlendirme veya
¢oklu degerlendirme programlari gibi denetim programlarinin uygulanmasi (Reed, 2004:
69-70; Reed ve Olsen, 2010: 62; Beum, 2015: 49) daha mantikli olacaktur.

5. SONUC

Tarih boyunca toplumlarin birbirleri ile kiyaslamali bir sekilde konumlarini, ilgili
donemdeki en degerli varliga sahip olma dereceleri belirlemistir. Yakin zamana kadar
onciil konumda olan bu varlik fiziksel giic ve sermaye odakli iken, giiniimiizde zihinsel
emek sonucu olusan ve ¢evreye aktarilan bilgi olmustur. Bilgiyi bilimsel yontemler ile
tiretip gelistiren milletler yasananlari takip etmek yerine olusturan kisimda yer almaktadir.
Diger iilkeler ise bilgi bakimindan iistiin konumda olan bu milletlerin iirettiklerini reaktif
olarak takip etmekte ve uygulamak durumundadir. Ulkemiz de ne yazik ki heniiz bu
iistiin konumdaki milletler arasinda yer almamaktadir. Bilginin ne denli dnemli oldugu
baska bir ¢alisma konusudur; fakat burada anlatilmak istenen durum, iilkemiz gibi heniiz
gelismekte olan devletlerin; bilimsel bilginin, yapilan arasgtirmalar neticesinde {iretilip,
sonraki gelecek kusaklara aktarildig tiniversitelere daha fazla 6nem vermesi gerektigidir.
Tiim bunlar haricinde {niversitelerin de kendi i¢inde, bilginin saglikli bir sekilde
iiretilip aktarilabilmesi icin ortam saglamasi gerekmektedir. Universitelerdeki akademik
personelin egitim seviyeleri her ne kadar yiiksek olsa da, maalesef, isin 6ziinde insan unsuru
olmasi ve bu unsurun da kisilik, karakter ve kiiltiir basta olmak tizere pek ¢ok faktdrden
olumsuz yonde etkilenebilmesinden dolayr akademik yasamda da, diger sektorlerdeki
orgiitlerde oldugu gibi olumsuzluklar yasanabilmektedir. Orgiitsel olumsuzluklardan
olan orgiitsel toksisite 6zellikle ulusal literatiirde nispeten daha az incelenmis olmasindan
dolay1 bu ¢alismanin konusu olarak se¢ilmistir. Ele alinan kamu tiniversitesinde bu kotii
olusumun gergeklesmesine sebebiyet veren faktorler belirlenmistir. Tiim faktorlerin ayni
etki derecesiyle toksititeyi olusturamayacagi ve tim faktorler ile ayni derecede basa
¢ikilamayacagi diigiincesi ile AHP yontemi ile faktorler agirliklandirilmis ve hiyerarsik
olarak siralanmistir. Bu baglamda ortaya ¢ikan en 6nemli faktorler belirlenmis ve bu
faktorlerin nasil proaktif bir sekilde dnlenebilecegi ya da yonetilebilecegi iizerinde gesitli
¢ikarimlarda bulunulmustur.

Calismanin kisitlari, yontem kisminda da belirtildigi iizere orgiitsel toksisitenin
Ol¢iilmemesinden dolayr algisal bazda incelenmis olmast ve sadece tek bir kamu
iiniversitesinde analizin yapilmis olmasidir. Ayrica kriterler arasindaki olas1 bagimlilik,
AHP yonteminin temel niteliklerinden olmasi geregiyle goz ardi edilmistir. Bundan
sonraki ¢aligmalarda 6rneklem biiyiitiilerek, faktorler gelistirilerek ve faktorler arasindaki
bagimlilik incelenerek farkli CKKV yo6ntemleri ile sonuglar tekrardan irdelenebilir.
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BETTER BUSINESS LIFE: SORTING ORGANIZATIONAL TOXICITY
FACTORS HIERARCHICALLY BY AHP METHOD

1. INTRODUCTION

Whilst, the world is ever rapidly changing; both businesses and countries are to keep
survive in the competitive environment. Either in micro level for the businesses or in
macro level for the countries; qualified workforce and science are required to win this
game. The quite places those assume this mission which is both preparing meritable people
and produce & develop scientific issues are universities. By taking such an important
responsibility, these institutitions need to provide the sufficient legible environment for
their employees who are the academicians in fact. The environment should be flexible,
open to new ideas, creative and supportive; that is distant from negativity in summary. As
all other corporates where necessary positive organizational issues are considered in order
to enhance the employees’ performance levels at all, it is such an issue for universities
to concern too. When the working conditions are unfavorable this desired performance
would decrease which is not preferred by top management. Considering the importance of
universities, the all factors as possible that harm the harmony of the working environment
should be terminated beforehand. One of these factors is toxicity. Although sounds like
similar as mobbing, but is different in the way of not directed to someone spesifically,
toxicity happens at organizations where gossip style communication exists, employees are
interested in such activities rather than doing their jobs, relations for interests, existence
of ambivalence and fear in the decision-making process also with suffering difficulties,
verbal and physical threats, low level of performances and tenure fighting.

In particular, the impact of organizational toxicity on the stakeholders of the organization,
which is not given due importance in national literature, may be greater than predicted.
The most exposed to organizational toxicity are those who are hierarchically in the
lowest position. There are many reasons for such an undesirable concept; but it would
not be rational to expect the organization to have sufficient resources to deal with this
problem. In this context, it is important to identify the factors that cause such a problem
with research assistants in a public university and to put them in a hierarchical order by
weighting them and to focus on the most important reasons.

2. METHOD

In the literature there are three main reasons those make an organization toxic. These
are manager based toxicity which is called as toxic leader, colleagues based toxicity and
corporate based toxicity. Each factor has its own sub-factors. Manager based factors
include narcist personality of the manager, the manager’s offensive behaviors, manager’s
strict behaviors and his/her unethical behaviors. Meanwhile, the colleagues based factors
are individual interests, communication problems and rudeness, individual competition
and groupings. Lastly corporate based factor includes corporate politics, corporate culture,
corporate changes and corporate interventions. Because managing or terminating all of
these factors would be irrational, in this study it is aimed to order them hierarchically. In
the light of this purpose, Analytic Hierarchy Process (AHP) technique is preferred. The
sample is comprised of research assistants who are at the lowest level of universities in an
academic way. The reason of this is due to being effected by toxicity in an organization,
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it is the people at the lowest hierarchy. Thus 10 research assistants from three different
departments in a public university are asked to make pairwise comparisons of the criteria
determined. After geometric means of their answers are calculated, the analyses are done
through AHP steps.

3. RESULTS

The results showed that, most affecting main factor is manager by 44% and corporate
follows it by 42% weight of importance. In the sub-factors, most important ones are
corporate culture, unethical behaviors, narcism and interventions in order, approximately
weights of 20%, 16%, 12% (for both 3 and 4™) relatively. According to these results,
some organizational solutions either to maintain or prevent this toxicity problem are
offered in discussion part.

4. DISCUSSION AND CONCLUSION

Developing states like our country should give more importance to the universities where
scientific knowledge is produced as a result of the researches and transferred to the next
generations. Universities, on the other hand, need to provide an environment in which
information can be produced and transmitted in a healthy way. Although the educational
level of academic staff in universities is high, unfortunately, because of the fact that it is a
human element in the essence of the work and this element may be affected negatively by
many factors such as personality, character and culture, negativities can be experienced in
academic life as in organizations in other sectors. One of these negativities, organizational
toxicity, is studied in this research and ordered its possible reasons hierarchically. As a
result of the analysis, the most effective factor on organizational toxicity is the manager
and the institution that closely follows it in the context of the main factor; In the context
of the sub-factor, corporate culture, unethical behaviors, narcissistic personality and
institutional interventions were respectively. To overcome this issue, firstly a special
team should be established to start a healthy culture starting from the top. Before moving
on to preventive and / or coping strategies, it is essential that employees have absolute
awareness of the issue and never tolerate the resource. Another important issue is the
prevention of toxicity in such an organizational event, as ensuring quality in total quality
management concerns all employees. While the restructuring of the established culture
requires a long and challenging process, change management is a noteworthy way to
choose. In a proactive change management process, by applying to an expert consultancy,
in an organization experiencing the problem of toxicity, management understanding will
get disposed of toxicity and become transformational; laws, regulations, norms, attitudes
and behaviors, value judgments will be integrated with ethical values, organizational trust
and organizational communication will be strengthened and corporate culture will gain a
healthy structure. In order to overcome the problem of institutional intervention, the duties,
powers and responsibilities within the organization can be clearly indicated, the boundary
is clearly drawn, and deterrent sanctions are applied to employees who exhibit behaviors
that go beyond this limit. The reason for the manager-induced toxicity of the study was
factor unethical behaviors. Although there is already a comprehensive set of ethics-related
principles that have been issued and sent to all universities, it would be appropriate to
establish an audit mechanism within the organization since unethical behaviors may
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be encountered. Narcissistic personality structure, another factor originating from the
manager, was found to be the third most effective source of organizational toxicity. It is
among the measures that can be taken if the narcissistic personality structure is identified
and not recruited in the process before hiring or if it is deemed necessary to hire him/her
only if s/he receive assistance from expert consultants in this field.
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