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Öz   
 

Bu araştırmanın amacı, araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite algıları ile iş doyumları arasındaki 

ilişkide duygusal bağlılığın aracı etkisini belirlemektir. Korelasyonel tarama modelinde benimsenmiş 

olan araştırmanın çalışma grubunda, basit tesadüfî örnekleme yöntemi ile seçilen ve Akdeniz Böl-

gesi’nde yer alan dört devlet üniversitesinde çeşitli akademik birimlerde görev yapan 253 araştırma gö-

revlisi yer almaktadır Araştırmada veriler, demografik bilgileri içeren maddeler ile algılanan örgütsel 

toksisite ölçeği, duygusal bağlılık ölçeği ve iş doyumu ölçeği’nin yer aldığı bir form aracılığıyla toplan-

mıştır. Araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite algıları, iş doyumları ve kurumlarına ilişkin duygusal 

bağlılıkları arasındaki ilişkiler Pearson korelasyon katsayıları ile incelenmiştir.Araştırma görevlilerinin 

duygusal bağlılık ve iş doyumları düzeylerinin algılanan örgütsel toksisite tarafından yordanma du-

rumlarını belirlemek için yapısal eşitlik modeli oluşturulmuştur. Bulgular, algılanan örgütsel toksisite 

ile iş doyumu ve duygusal bağlılık arasında negatif yönlü, orta düzeyde ve anlamlı korelâsyonlar oldu-

ğunu göstermiştir. Bununla birlikte algılanan örgütsel toksisite iş doyumu ve duygusal bağlılık değiş-

kenlerini anlamlı bir şekilde yordamaktadır. Ayrıca, algılanan örgütsel toksisite ile iş doyumu arasındaki 

ilişkide duygusal bağlılığın kısmi aracılık rolü bulunmaktadır. 
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The Effect of Perceived Organizational Toxicity on Job 
Satisfaction: The Mediating Role of Affective  

Commitment 
* 

Abstract 
 

The purpose of this study is to determine whether affective commitment has a mediator role in the rela-

tionship between organizational toxicity perceptions of the research assistants and job satisfaction. This 

study is a correlational survey model. The sample of the study consists of 253 research assistants, work-

ing at four state universities located in the Mediterranean Region in Turkey, who were selected by strat-

ified sampling method. The data were collected through a questionnaire comprising four sections: demo-

graphic questions, the perceived organizational toxicity scale, job satisfaction scale and affective com-

mitment scale. The relations between the perceived organizational toxicity, the job satisfaction and af-

fective commitment were examined through Pearson correlation coefficient. That whether perceived or-

ganizational toxicity was a significant predictor of job satisfaction and affective commitment were ex-

amined using structural equation modeling. Findings show that there is a negative, moderate level and 

significant correlation among perceived organizational toxicity and job satisfaction, perceived organi-

zational toxicity and the affective commitment. The perceived organizational toxicity is a significant 

predictor of job satisfaction and the affective commitment. Path analysis results indicated that affective 

commitment has a partial mediating role between that perceived organizational toxicity and job satis-

faction. 

 

Keywords: Perceived organizational toxicity, Toxic behaviors, Job satisfaction, Affective commit-

ment 
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Giriş 

 

Fen ve sağlık bilimlerine dayalı bir kavram olan toksik kavramı Lipman-

Blumen (2005, s.17) tarafından “zehirli etkiye sahip olan” anlamında kul-

lanılmıştır. Toksisite kavramı ise “zehirli olma durumu” (Online Etymo-

logy Dictionary, 2014) şeklinde ifade edilmiştir. Toksik ve toksisite kav-

ramları, Whicker (1996) tarafından ilk kez sosyal bilimler alanında ifade 

edilmiştir. Örgüt ve yönetim alanyazına toksisite kavramını yeni bir kav-

ram olarak kazandırarak “örgütsel toksisite”yi tanımlayan ilk yazar ise 

Frost (2003)’tur. Kuramsal temelleri ihtiyaçlar hiyerarşisi, kendini sınıflan-

dırma, lider-üye etkileşimi, psikodinamik, sosyal kimlik ve sosyal öğ-

renme kuramlarına (Lipman-Blumen, 2005; Lubit, 2003; O’Leary-Kelly, 

Griffin ve Glew, 1996; Pelletier, 2009) dayanan örgütsel toksisite, “işgören-

lerin iş ortamlarında acı çekmeleri ve sorunlar yaşamalarına neden olan, 

moral ve güdülemelerini olumsuz yönde etkileyerek işlerine olan ilgiyi 

azaltan durumlar” ve “kurumlarda işgörenlerin özgüvenlerini ve saygın-

lıklarını yıkıcı acılar” (Frost, 2003, s.13-14) olarak tanımlanmıştır. Bir başka 

ifadeyle, “bireyleri işlerinden, iş arkadaşlarından ve çalıştıkları kurumlar-

dan ayıran ve onların enerjilerini tüketen yaygın, yoğun ve olumsuz duy-

gular”dır (Maitlis, 2008, s.1203). Frost’a (2003, s.5) göre çalışma ortamla-

rında yaşanan duygusal acılar, toksisite olarak görülmektedir. Örgütsel 

toksisite kavramının tanımında acı kavramına değinildiğinden bahsedile-

bilir. Hançerlioğlu’na göre (2000, s.18) acı kavramı, “hoşa gitmeyen duy-

gulanım”dır. TDK’da (2015)ise acı “herhangi bir dış etken dolayısıyla du-

yulan rahatsızlık, ızdırap” ve mecazi olarak “kırıcı, üzücü, incitici, doku-

naklı, kötü” olarak tanımlanmaktadır. Dolayısıyla tüm tanımlardan yola 

çıkarak örgütsel toksisite, işgörenlerde sıkıntı oluşturan, onlara zararı do-

kunan, yararı olmayan ve acı veren durumlar olarak tanımlanabilir. So-

nuçta, kurumların örselenmesi ya da yaralanmasına neden olabilecek du-

rumlar oluşabilir.  

Kurumların zehirlenmesinde toksik işgören/liderlerin davranışlarını 

ile kişilik özelliklerini kapsayan bireysel kaynaklı faktörlerin etkili oldu-

ğundan söz edilmektedir (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007; Carlock, 2013; 

Friedman 2005; Leet, 2011; Musacco, 2009; Pelletier, 2009; Schmidt, 2008). 

Alanyazında kurumların narsist, saldırgan, etik dışı ve katı davranışları 

kapsayan toksinler sonucunda zehirli duruma geldiğinden söz 
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edilmektedir (Carlock, 2013; Gangel, 2007; Leet, 2011; Pelletier, 2009; Lu-

bit, 2003; Riley, Hatfield, Nicely, Keller-Glaze ve Steele, 2011; Schmidt, 

2008). Narsist davranışlar kaynaklı toksinler başkalarını küçük ve değer-

siz görme; aşağılayıcı davranışlar sergileme, kendini beğenme ve övme, 

başkalarının yaptıklarını hor görme ile ilişkilidir (Goldman, 2009; Lubit, 

2003; Twenge ve Campbell, 2010). Saldırgan davranışlar kaynaklı toksin-

ler ile bireylerin başkalarını kıskanma ve taraf olmaya zorlama,onlara ifti-

rada bulunma ve asılsız dedikodularda bulunma durumları betimlenir-

ken; etik dışı davranışlar kaynaklı toksinler ile de işgörenlerden görevleri 

dışında işler bekleme, işgörenlerin iş yüklerini haksız biçimde artırma ve 

özlük haklarının kullanımına engel olma durumları ortaya çıkabilmekte-

dir (Frost, 2003; Lubit, 2003). Son toksin ise nezaketten uzak davranışlar 

sergileme, başkalarına saygı göstermeme, sinsice saygısızlık yapma ve kı-

rıcı sözler sözleme durumları ile betimlenen katı davranışlar kaynaklı tok-

sinlerden (Frost, 2003) oluşmaktadır. Tüm bu toksinler bir kişiyi ya da bü-

tün bir kuruluşu zehirleyebilecek durumda olduğu için işgörenlerin iş do-

yumlarını ve kurumlarına ilişkin duygusal bağlılıklarını olumsuz yönde 

etkilemesi beklenebilir. 

Alanyazında algılanan örgütsel toksisitenin çeşitli değişkenlerle olan 

ilişkisi, ilgili araştırma sonuçlarıyla desteklenmektedir. Örneğin, Hol-

loway ve Kusy (2010) iş yaşamında toksisite algılayan işgörenlerde işten 

ayrılma niyetlerinde artış; işyerinde zaman geçirmede ve kuruma olan 

bağlılıklarında düşüş; işgörenlerin iş kaliteleri, gayretleri ve performans-

larında düşüş; endişe düzeylerinde artış saptamışlardır. Pelletier (2012) li-

derin oluşturduğu zehirlenmenin işgörende eşitsizlik, bölücülük, istis-

marcılık ve sosyal dışlanmışlık algısına neden olduğu bulgusuna ulaşmış-

tır. Örgütsel toksisite, işgörenlerin örgütsel şeffaflık düzeylerini azalt-

makta; yaratıcılıklarına, morallerine ve üretkenliklerine zarar vermektedir 

(Porter-O’Grady ve Malloch, 2010; Walton, 2007). Ayrıca, örgütsel sada-

katlerini zedelemekte, örgütsel güven ve yöneticiye memnuniyeti azalt-

makta, örgütsel sabotajı artırmakta, örgüt içi iletişim ile örgütsel sosyal 

sermayeyi bozmaktadır (Frost, 2003; Holloway ve Kusy, 2010; Lubit, 

2003). Tüm bu çalışmalara dayalı olarak algılanan örgütsel toksisitenin iş 

doyumu ile duygusal bağlılık değişkenleri için önemli birer yordayıcı de-

ğişkenler olduğu varsayılmaktadır.  
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İş doyumu, Locke’a (1976) göre işgörenlerin işlerinde kendilerine ve-

rilmiş rol ve görevlere değer biçilmesi sonucunda elde edilen duyuşsal 

kaynaklı tepki (Dotan, 2007) olarak tanımlanmaktadır. Peterson ve Deal’a 

(2009) göre, toksisitenin bulunduğu okullarda çalışmak eğlenceli değildir, 

keyif vermez ve doyum sağlamaz. Sonuçta bireylin güdülenme ve bağlılık 

düzeyi de zayıftır. İş doyumu ile iş yaşamında toksisite arasındaki ilişki-

nin varlığı birçok araştırmada ele alınmış ve kanıtlanmıştır (Mackie, 2008; 

Mehta ve Maheshwari, 2013; Schmidt, 2008; Webster, Brough ve Daly, 

2016). Örneğin;  narsizm kaynaklı toksin iş doyumunun anlamlı yordayı-

cılarından biri olup; aralarında olumsuz yönde bir ilişkinin varlığından 

söz edilmektedir (Jonason, Wee ve Li, 2015; O’Boyle,  Forsyth,  Banks ve 

McDaniels, 2012). Etik dışı ve saldırgan kaynaklı toksinler ile iş doyumu 

arasındaki ilişkiyi ele alan bir çalışmada orta düzeyde negatif ilişkiler or-

taya çıkmış; bununla birlikte örgütlerin karanlık yönü olan tüm özellikle-

rin iş doyumunu yüzde 45 ile yüzde 51 oranları arasında yordadığı ortaya 

konulmuştur (Mathieu, Neumann, Hare ve Babiak, 2014). Ayrıca bir çalış-

mada iş yaşamında toksisite ile iş doyumu ilişkisi liderlik davranışı bağ-

lamında incelenmiştir. Toksik liderliğin lider, iş, ücret ve meslektaş kay-

naklı doyumu doğrudan ve olumsuz yönde etkilediği sonucu elde edil-

miştir (Schmidt, 2008). Sonuçta, çalıştığı kurum ya da ortamda toksinlere 

maruz kalarak zehirlendiği algısına sahip bireylerin kendilerine verilmiş 

rol ve görevleri severek yapmaları, mutluluğu iş yerinde bulmak isteme-

leri, yaptıkları işten memnun olmaları ve işyerinde zaman geçirmekten 

memnun olmaları zor olabilir. 

Algılanan örgütsel toksisitenin etkilediği bir diğer faktör de duygusal 

bağlılıktır. Meyer ve Allen (1991, s.64) duygusal bağlılığı, bireyin çalıştığı 

kurumla özdeşleşmesi ve duygusal açıdan çalıştığı kuruma bağlanması 

olarak tanımlamaktadır. Bireylerin kurumlarına ilişkin duygusal bağlılık-

ları, kurumlarda bireysel ve örgütsel değerlerin belirli bir uyum içerisinde 

bulunmasıyla oluşmaktadır. Sonuçta birey, çalıştığı kurumun üyesi ol-

maktan mutluluk duyacaktır (Wiener, 1982, s.423). Lider/işgören kaynaklı 

toksisitenin örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz etkilerinin olduğunu ele 

alan çeşitli sayıda çalışmalara rastlamak mümkündür (Holloway ve Kusy, 

2010; Mehta ve Maheshwari, 2013). Holloway ve Kusy (2010), toksik dav-

ranışlara maruz kalan bireylerin yüzde 12’sinin işinden ayrılma, yüzde 

48’inin iş gayretlerinde azalma, yüzde 47’sinde işyerinde zaman geçirme 
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durumlarında azalma, yüzde 38’inde iş kalitesinde azalma, yüzde 68’inde 

iş performansında düşüş, yüzde 80’inde endişe yaşama, yüzde 63’ünde 

toksik davranışları sergileyen kişiden kaçarak vakit kaybetme ve yüzde 

78’inde kurumlarına olan bağlılıklarında azalma gözlemlemişlerdir. 

Mehta ve Maheshwari (2013), lider kaynaklı toksisitenin liderin takipçile-

rinin psikolojilerini ve örgütsel bağlılık durumlarını olumsuz yönde etki-

lediklerini belirtmişlerdir. Ayrıca, bir başka araştırmacı yetenekli bireyleri 

potansiyel tehditler olarak gören liderlerin, yetenekli işgörenlerin güçle-

rini sınırlandırdıkları ve önemli takım üyeleri arasındaki ilişkileri bozarak 

astları kontrol altında tuttuklarını; böylece liderlerin bu tarz davranışlarla 

kurum içerisinde toksik etkiler oluşturduklarını belirtmiştir (Pelletier, 

2009). Toksik etkilerin yoğun olduğu kurumlarda da güdülenme ve ör-

gütsel bağlılık zayıftır (Peterson ve Deal, 2009). Tüm bu araştırma bulgu-

ları ve görüşler sonucunda, çalıştığı kurum ya da ortamda acı veren du-

rumlara maruz kalarak zehirlendiği algısına sahip işgörenlerin kariyerle-

rinin geri kalan kısmını aynı işyerinde geçirmekten mutlu olmaları, ken-

dilerini ailenin bir parçası gibi hissetmeleri ve kurumları onlar için özel 

bir anlam ifade etmeleri zor olabilir.  

Tüm görüşlere dayalı olarak, bireylerin kurumlarını zehirli olduğunu 

algılamalarının iş doyum ve kurumlarına ilişkin duygusal bağlılık düzey-

lerini düşürdüğünden bahsedilebilir. Başka bir değişle, algılanan örgütsel 

toksisitenin bireylerin iş doyumu ve duygusal bağlılık düzeylerini olum-

suz yönde etkilemesi beklenmektedir. Bununla birlikte, duygusal bağlılı-

ğın algılanan örgütsel toksisite ile iş doyumu arasındaki ilişkiler üzerideki 

dolaylı rolünün ne kadar olduğu miktarı bilinememektedir. Dolayısıyla 

duygusal bağlılığının düşük olduğu bir dönemde, algılanan örgütsel tok-

sisitenin duygusal bağlılık üzerindeki ve duygusal bağlılığın iş doyumu 

üzerindeki doğrudan rolünün belirlenmesine ihtiyaç vardır. Tüm bu açık-

lamalar doğrultusunda bu araştırmada algılanan örgütsel toksisitenin iş 

doyumu üzerindeki doğrudan ve duygusal bağlılık aracılığı ile dolaylı et-

kisi belirlenmeye çalışılmıştır. Bu araştırmada, araştırma görevlilerinin ör-

gütsel toksisite algıları, iş doyumları ile kurumlarına ilişkin duygusal bağ-

lılıkları arasındaki ilişkiler incelenmiştir. Araştırmanın temel amacı doğ-

rultusunda, Şekil 1’deki teorik model test edilmiş ve aşağıda yer alan so-

rulara yanıt aranmıştır: 
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1. Araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite algıları, iş doyumları ve 

kurumlarına ilişkin duygusal bağlılıkları arasında anlamlı bir 

ilişki var mıdır? 

2. Araştırma görevlilerinin kurumlarına ilişkin duygusal bağlılıkları 

ve iş doyumları örgütsel toksisite algıları tarafından anlamlı bir 

şekilde yordanmakta mıdır?  

a. Araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite algıları kurum-

larına ilişkin duygusal bağlılıklarını anlamlı bir şekilde 

yordamakta mıdır? 

b. Araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite algıları iş do-

yumlarını anlamlı bir şekilde yordamakta mıdır? 

c. Araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite algıları ile iş do-

yumları arasındaki ilişkide kurumlarına ilişkin duygusal 

bağlılığın aracı etkisi var mıdır? 

 

 
 

Şekil 1. Araştırma kapsamında oluşturulan teorik yapısal model 

 

γ1.1 

γ3.1 

NDKT X1 

SDKT X2 

EDKT X3 

KDKT X4 

AÖT ξ1 

  DB η2 

    İD η1 

γ1.2 

Duygusal bağlılık (DB) aracı değişkeni,  

araştırmanın 2. Yapısal eşitlik modelinde yer almaktadır. 

AOT: Algılanan örgütsel toksisite, NDKT: Narsist davranışlardan kaynaklanan toksisite, SDKT: Sal-

dırgan davranışlardan kaynaklanan toksisite, EDKT: Etik dışı davranışlardan kaynaklanan toksisite, 

KDKT: Katı davranışlardan kaynaklanan toksisite, DB: Duygusal bağlılık, ID: İş doyumu  
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Şekil 1, araştırma görevlilerinin algılarına göre duygusal bağlılık ve iş 

doyum düzeylerinin algılanan örgütsel toksisite tarafından anlamlı bir şe-

kilde yordanıp yordanmadığı geliştirilen iki yapısal eşitlik modeli ile ba-

ğımlı ve bağımsız ölçüm modelleri tarafından incelenmesini ortaya koy-

maktadır. Teorik modellerden ilki i) algılanan örgütsel toksisitenin iş do-

yumu üzerindeki etkisini; ii) ikincisi de algılanan örgütsel toksisite ile iş 

doyumu arasındaki ilişkide duygusal bağlılığın aracı etkisini incelemek-

tedir. İkinci teorik modelin bağımsız ölçüm modelinde, algılanan örgütsel 

toksisite hem gizil dışsal hem de bağımsız değişkendir. Algılanan örgütsel 

toksisiteyi oluşturan boyutlar (narsist, saldırgan, etik dışı ve katı davra-

nışlardan kaynaklanan toksisite) ise bağımsız gözlenen değişkenlerdir. 

Bağımlı ölçüm modelinde, iş doyumu değişkeni hem gizil içsel hem de 

bağımlı değişkendir. Bağımlı gözlenen değişkenler de, iş doyumunu oluş-

turan ifadelerdir. Ayrıca, Holmbeck’in (1997) görüşüne dayalı olarak duy-

gusal bağlılık aracı değişken olarak tanımlanmıştır. Aracı değişken olan 

duygusal bağlılığın analize dâhil edilmesiyle birlikte bağımlı (iş doyumu) 

ve bağımsız değişken (algılanan örgütsel toksisite) arasındaki ilişkinin is-

tatistiksel olarak anlamlı bir şekilde azalması öngörülmüştür. Dolayısıyla 

bu modelde, araştırma görevlileri tarafından algılanan örgütsel toksisite 

dışsal bağımsız değişkeni ile iş tatmini içsel bağımlı değişkeni arasındaki 

ilişkide duygusal bağlılık aracı değişkenin aracı etkisinin olduğu varsayıl-

mıştır. 

 

Yöntem 

 

Araştırmanın Modeli 

 

Araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite algıları, iş doyumları ile ku-

rumlarına ilişkin duygusal bağlılıkları arasındaki ilişkilerin ortaya kon-

duğu bu araştırma, iş doyumu bağımlı değişkeni ile duygusal bağlılık 

aracı değişkeninin algılanan örgütsel toksisite bağımsız değişkeni tarafın-

dan yordanmasını incelemek amacıyla korelasyonel tarama modelinde ta-

sarlanmıştır. 
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Çalışma Grubu  

 

Araştırmanın çalışma grubunda, olasılık temelli örnekleme yöntemlerin-

den basit tesadüfî örnekleme yöntemi esas alınarak belirlenen ve Akdeniz 

Bölgesi’nde yer alan dört devlet üniversitesindeki farklı akademik birim-

lerde görev yapan 253 araştırma görevlisi bulunmaktadır. Araştırma gö-

revlilerinin 127’si kadın ve 126’sı da erkektir. Araştırma görevlilerinin 

122’si (% 49.6) sosyal ve beşeri bilimler, 74’ü (% 30.1) fen bilimleri ve 50’si 

(% 20.3) sağlık bilimleri alanında görev yapmaktadır. Araştırma görevli-

lerinin yaş aralıkları 23 ile 36 arasında değişmekte olup; yaş ortalamaları 

28.74 olarak hesaplanmıştır. Görev yaptıkları üniversitedeki ortalama hiz-

met süreleri ise 3.67 yıl olup, 1 ile 14 yıl arasında değişmektedir.  

 

Veri Toplama Araçları 

 

Araştırmanın verileri demografik bilgileri içeren maddeler ile Algılanan 

Örgütsel Toksisite Ölçeği, İş Doyumu Ölçeği ve Duygusal Bağlılık Öl-

çeği’nin yer aldığı bir form aracılığıyla toplanmıştır.  

 

Algılanan Örgütsel Toksisite Ölçeği (AÖTÖ). Araştırma görevlilerinin ör-

gütsel toksisite algılarını belirlemek amacıyla Kasalak (2015) tarafından 

geliştirilen Algılanan Örgütsel Toksisite Ölçeği (AÖTÖ) kullanılmıştır. 

Beş noktalı Likert tipi [Hiçbir zaman (1), Nadiren (2), Ara sıra (3), Sık sık 

(4) ve Her zaman (5)] derecelendirme kullanılan Algılanan Örgütsel Tok-

sisite Ölçeği (AÖTÖ), 16 madde ve dört boyuttan oluşmaktadır. Bu dört 

boyut; i) Narsist Davranışlardan Kaynaklanan Toksisite (NDKT) (Örnek 

madde: Çalıştığım kurumda/ortamda küçümseyici tavırlar sergilenir.), ii) 

Saldırgan Davranışlardan Kaynaklanan Toksisite (SDKT) (Örnek madde: 

Çalıştığım kurumda/ortamda asılsız dedikodular çıkarılır.), iii) Etik Dışı 

Davranışlardan Kaynaklanan Toksisite (EDKT) (Örnek madde: Çalıştığım 

kurumda/ortamda kural ve mevzuata aykırı davranılır.) ve iv) Katı Dav-

ranışlardan Kaynaklanan Toksisite (KDKT) (Örnek madde: Çalıştığım ku-

rumda/ortamda nezaketten uzak tavırlar sergilenir.) olarak adlandırılmış-

tır. NDKT boyutu dört (faktör yükleri: 0.723-0.785), SDKT boyutu dört 

(faktör yükleri: 0.662-0.836), EDKT boyutu dört (faktör yükleri: 0.627-

0.816) ve KDKT boyutu da dört (faktör yükleri: 0.645-0.829) maddeden 
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oluşmaktadır. Açıklanan varyans oranları ilk boyut için yüzde 47,836 (öz-

değer=7.654), ikinci boyut için yüzde 8.566 (özdeğer=1.371), üçüncü boyut 

için yüzde 7,444 (özdeğer=1.191) ve dördüncü boyut için yüzde 6,604 (öz-

değer=1.057) olmak üzere toplam yüzde 70,451 olarak belirlenmiştir (Ka-

salak, 2015). Bu çalışma için gerçekleştirilen açıklayıcı faktör analizi sonu-

cunda,  ölçeğin açıklanan varyans oranları NDKT için yüzde 17.86 (faktör 

yükleri: 735-.747), SDKT için yüzde 17.31 (faktör yükleri: .537-880), EDKT 

için yüzde 17.45 (faktör yükleri: .603-.777) ve KDKT için yüzde 15.52 (fak-

tör yükleri:.538-.835) olarak hesaplanmıştır. Kasalak (2015) ölçeğin doğru-

layıcı faktör analizi sonucunda elde edilen modelin uyum indekslerini 

[χ2= 346.43, sd=97, P<0.001], RMSEA = 0.06, GFI = 0.94, AGFI = 0.92, NFI = 

0.95 ve CFI = 0.96 olarak bulmuştur. Ayrıca, Cronbach alfa iç tutarlılık kat-

sayılarını da NDKT için α = 0.880; SDKT için α = 0.845, EDKT için α = 0.834,  

KDKT için α = 0.854 ve ölçeğin bütünü için α = 0.938 olarak tespit etmiştir. 

Bu çalışmada ise, ölçeğin iç tutarlılık katsayısı tüm maddeler için 0.916 

iken; boyutlara göre iç tutarlılık katsayıları sırasıyla 0.823; 0.851; 0.819 ve 

0.820 olarak hesaplanmıştır. 

 

İş Doyumu Ölçeği (İDÖ). Brayfield ve Rothe (1951) tarafından geliştirilmiş 

ve Bilgin (1995) tarafından Türkçe’ye uyarlaması gerçekleştirilmiş iş do-

yumu ölçeği (İDÖ) ile, araştırma görevlilerinin iş doyum düzeylerinin be-

lirlenmesi amaçlanmıştır. Beş noktalı Likert tipi [Hiç katılmıyorum (1), 

Katılmıyorum (2), Kısmen katılıyorum (3), Katılıyorum (4) ve Tamamen 

katılıyorum (5)] derecelendirme kullanılan ölçek tek boyutlu bir yapıya 

sahip olup; ikisi ters maddeden toplamda beş maddeden oluşmaktadır 

(Örnek maddeler: İşyerinde zaman geçmek bilmiyor. Mutluluğu işimdey-

ken buluyorum.). Bu çalışma için gerçekleştirilen açıklayıcı faktör analizi 

sonucunda, ölçeğin açıklanan varyans oranı yüzde 51,89 olarak hesaplan-

mıştır. Ayrıca, gerçekleştirilen doğrulayıcı faktör analizi sonucunda da, 

elde edilen modelin uyum indeksleri [χ2= 9.19, sd=4, P<0.001], RMSEA = 

0.072, GFI = 0.99, AGFI = 0.96, NFI = 0.98 ve CFI = 0.99 olarak bulmuştur. 

Alanyazında bu ölçeği kullanan araştırmacılar ölçeğin iç tutarlık katsayı-

sını 0.750 (Alan, 2011; Ömüriş, 2014)  belirlerken; bu çalışmada ölçeğin iç 

tutarlık katsayısı 0.764 şeklinde belirlenmiştir. 
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Duygusal Bağlılık Ölçeği (DBÖ). Allen ve Meyer (1990) tarafından geliş-

tirilmiş ve Wasti (2000) tarafından Türkçe’ye uyarlaması gerçekleştirilmiş 

bu ölçek ile araştırma görevlilerinin duygusal bağlılık düzeylerinin belir-

lenmesi amaçlanmıştır. Beş noktalı Likert tipi [Hiç katılmıyorum (1), Ka-

tılmıyorum (2), Kısmen katılıyorum (3), Katılıyorum (4) ve Tamamen ka-

tılıyorum (5)] derecelendirme kullanılan ölçek, örgütsel bağlılık ölçeğinin 

bir alt boyutu olup altı maddeden oluşmaktadır (Örnek madde: İşyerimde 

kendimi ailenin bir parçası olarak hissederim.). Bu çalışma için gerçekleş-

tirilen açıklayıcı faktör analizi sonucunda,  ölçeğin açıklanan varyans 

oranı yüzde 66,40 olarak hesaplanmıştır. Ayrıca, gerçekleştirilen doğrula-

yıcı faktör analizi ile, uyum indeksleri [χ2= 49.37, sd=9, P<0.001], RMSEA 

= 0.13, GFI = 0.94, AGFI = 0.86, NFI = 0.96 ve CFI = 0.97 olarak elde edil-

miştir. Wasti (2000) duygusal bağlılık ölçeğinin iç tutarlık katsayısını 0.83 

olarak hesaplarken; bu çalışmada ölçeğin iç tutarlık katsayısı 0.898 şek-

linde belirlenmiştir.  

 

Verilerin Toplanması ve Analizi 

 

Veriler, Akdeniz Bölgesi’nde yer alan dört devlet üniversitesinde farklı 

akademik birimlerde görev yapan araştırma görevlilerinden araştırmacı-

nın kontrolünün artacağı, zaman ve maliyet açısından önemli tasarruflar 

sağlanacağı (Büyüköztürk, 2005) düşüncesiyle araştırmacının kendisi ta-

rafından toplanmış; tüm analizler için SPSS 13.0 ve LISREL 9.2 paket prog-

ramlarından yararlanılmıştır. Araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite 

algıları, duygusal bağlılık ile iş doyumu düzeyleri arasındaki ilişkiler Pe-

arson korelasyon katsayıları ile incelenmiştir. Araştırma görevlilerinin ör-

gütsel toksisite algılarının iş doyumu üzerindeki etkisi ile araştırma gö-

revlilerinin örgütsel toksisite algıları ile iş doyumları arasındaki ilişkide 

duygusal bağlılığın aracı etkisinin incelenmesi Path analizi kullanılarak 

gerçekleştirilmiştir. Araştırma kapsamında oluşturulan teorik yapısal eşit-

lik modellerinin test edilmesinde elde edilen uyum iyiliği indeksleri olan 

RMSEA ve SRMS değerlerinin 0.10’dan küçük; GFI, AGFI, NFI, CFI de-

ğerlerinin ise 0.90’dan büyük olmasına (Schermelleh-Engel, Moosbrugger 

ve Müller, 2003) dikkat edilmiştir. Ayrıca ki-kare (χ2) uyum testinin ser-

bestlik derecesine (χ2/sd), oranının 1-5 arası değerlerde olması (Sümer, 

2000) ölçüt olarak kullanılmıştır. Ayrıca araştırma görevlilerinin örgütsel 
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toksisite algıları ile iş doyumları arasındaki ilişkide kurumlarına ilişkin 

duygusal bağlılığın aracı etkisinin anlamlı olup olmadığı Sobel testi he-

saplaması ile gerçekleştirilmiştir. 

 

Bulgular  

 

Değişkenler Arasındaki İlişkilere Yönelik Bulgular 

 

Araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite algıları, iş doyumları ile ku-

rumlarına ilişkin duygusal bağlılık değişkenlerine ilişkin aritmetik orta-

lama, standart sapma ve Pearson korelâsyon katsayı değerleri Tablo 1’de 

bulunmaktadır. 

 
Tablo 1. Araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite algıları, iş doyumları ve kurum-

larına ilişkin duygusal bağlılıkları arasındaki ilişkiler 

 
X  

SS 1 2 3 4 5 6 

1.NDKT-AÖT 2.53 .73 1      

2. SDKT-AÖT 2.42 .87 .618* 1     

3.EDKT-AÖT 2.60 .96 .562* .591* 1    

4.KDKT-AÖT 2.77 .98 .541* .575* .554* 1   

5.Genel-AÖT 2.58 .73 .801* .840* .831* .824* 1  

6.DB 3.18 .90 -.321* -.299* -.245* -.255* -.335* 1 

7.İD 3.64 .75 -.369* -.277* -.281* -.250* -.351* .589* 

* p<.01 

 

Araştırma görevlilerinin algılanan örgütsel toksisite ortalamaları ince-

lendiğinde; en yüksek aritmetik ortalama katı davranışlardan kaynakla-

nan toksisite [ X  = 2.77, SS=0.98]; en düşük aritmetik ortalama ise saldır-

gan davranışlardan kaynaklanan toksisite [ X = 2.42, SS=0.87] boyutuna 

aittir. Araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite algıları, iş doyumları ile 

kurumlarına ilişkin duygusal bağlılıklarına ilişkin aritmetik ortalamalar 

incelendiğinde, en yüksek ortalama iş doyumu [ X = 3.64, SS= 0.75] ve en 

düşük ortalama ise algılanan örgütsel toksisite [ X = 2.58, SS=0.73] için he-

saplanmıştır.   

Algılanan örgütsel toksisite ve boyutları ile iş doyumu arasında negatif 

yönde ve anlamlı ilişkiler bulunmaktadır. Narsist davranışlardan kaynak-

lanan toksisite (r = -0.369, p<0.01) ve genel algılanan örgütsel toksisite (r = 
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-0.351, p<0.01) iş doyumu ile negatif yönde ve orta düzeyde; saldırgan 

davranışlardan kaynaklanan toksisite (r = -0.277, p<0.01), etik dışı davra-

nışlardan kaynaklanan toksisite (r = -0.281, p<0.01) ve katı davranışlardan 

kaynaklanan toksisite (r = -0.250, p<0.01) ise iş doyumu ile negatif yönde 

ve düşük düzeyde anlamlı ilişkiler kurmaktadır. Ayrıca, algılanan örgüt-

sel toksisite ve boyutları ile duygusal bağlılık arasında negatif yönde ve 

anlamlı ilişkiler bulunmaktadır. Narsist davranışlardan kaynaklanan tok-

sisite (r = -0.321, p<0.01)  ve genel algılanan örgütsel toksisite (r = -0.335, 

p<0.01) duygusal bağlılık ile negatif yönde ve orta düzeyde; saldırgan 

davranışlardan kaynaklanan toksisite (r = -0.299, p<0.01), etik dışı davra-

nışlardan kaynaklanan toksisite (r = -0.245, p<0.01) ve katı davranışlardan 

kaynaklanan toksisite (r = -0.255, p<0.01) ise duygusal bağlılık ile negatif 

yönde ve düşük düzeyde anlamlı ilişkiler kurmaktadırAraştırmada ay-

rıca, duygusal bağlılık ile iş doyumu arasındaki ilişkiler de incelenmiştir. 

Duygusal bağlılık ile iş doyumu (r = 0.589, p<0.01) arasında pozitif yönde 

ve orta düzeyde anlamlı ilişkiler hesaplanmıştır (Tablo 1). 

 

Teorik Modellerin İncelenmesine Yönelik Bulgular 

 

Oluşturulan her iki modele ait Path analizi sonuçlarına göre elde edilen 

uyum indeksleri Tablo 2’de sunulmuştur.  

 
Tablo 2. Modellere ait uyum indeksleri bulguları 

 χ2 sd χ2/sd RMSEA GFI AGFI NFI CFI IFI SRMR 

Model 

1 

82.25 26 3.16 .093 .93 .88 .93 .95 .95 .066 

Model 

2 

239.28 87 2.75 .083 .89 .84 .94 .96 .96 .060 

 

Tablo 2 incelendiğinde; Model 1 için [χ2= 82.25; sd= 26, p= 0.00<0.01; 

χ2/sd= 3.16; RMSEA= 0.093; GFI= 0.93; AGFI= 0.88; NFI= 0.93; CFI= 0.95, 

IFI= 0.95 ve SRMR= 0.066] ve Model 2 için  [χ2= 239.28; sd= 87, p= 0.00<0.01; 

χ2/sd= 2.75; RMSEA= 0.083; GFI= 0.89; AGFI= 0.84; NFI= 0.94; CFI= 0.96, 

IFI= 0.96 ve SRMR= 0.060] elde edilen uyum indekslerinin “iyi” ve “kabul 

edilebilir uyum” içerisinde olduğunu göstermektedir (Kline, 2005).  
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Her iki modele ait ilişkilerin anlamlı olup olmadığını belirlemek ama-

cıyla hesaplanan standartlaştırılmamış regresyon matris değerleri (β) ve 

“t” testinden elde edilen değerler Tablo 3’de sunulmuştur. 

 
Tablo 3. Modellere ilişkin standartlaştırılmamış regresyon matrisi ve “t” değerleri  

M
o

d
el

 1
 

D
o

ğ
ru

d
an

 

et
k

i 

Bağımsız Değişken Bağımlı  

Değişken 

 β (λ) t R2 

Algılanan Örgütsel Toksi-

site 

İş doyumu  -0.42 -5.36** 0.18 

M
o

d
el

 2
 

D
o

la
y

lı
 e

tk
i 

 

Bağımsız Değişken Bağımlı  

Değişken 

Aracı  

Değişken  

β (λ) t R2 

Algılanan Örgütsel Toksi-

site 

İş doyumu Duygusal 

Bağlılık  

-0.19 -2.90** 0.53 

**p<.01 

 

Model 1’e ilişkin standartlaştırılmış path katsayıları incelendiğinde al-

gılanan örgütsel toksisitenin iş doyumuna doğrudan etkisinin negatif 

yönde ve anlamlı olduğu görülmektedir (ß = -.42, p<0.01) (Tablo 3). Algı-

lanan örgütsel toksisite duygusal bağlılığı da negatif yönde ve anlamlı bir 

şekilde etkilemektedir (ß = -.36, p<0.01). Duygusal bağlılığın iş doyumu 

üzerindeki doğrudan etkisi incelendiğinde de pozitif yönde ve anlamlı bir 

etki gözlenmiştir (ß =.63, p<0.05) (Şekil 2). Araştırmada araştırma görevli-

lerinin örgütsel toksisite algıları iş doyumları arasındaki ilişkide kuruma 

ilişkin duygusal bağlılık aracı değişken olarak belirlenmiştir. Duygusal 

bağlılığın aracı değişken olarak etkisi incelendiğinde, algılanan örgütsel 

toksisite ile iş doyumu arasındaki ilişkiye dolaylı katkısı anlamlı (z = 

7.61240363, p<0.001), negatif yönde ve düşük düzeyde olduğu tespit edil-

miştir (ß = -.19). Başka bir ifadeyle, duygusal bağlılığın algılanan örgütsel 

toksisite ile iş doyumu arasındaki ilişkide kısmi aracı rolü bulunmaktadır. 

Bu doğrultuda, bireylerin algıladıkları örgütsel toksisiteye bağlı olarak iş 

doyumu ve duygusal bağlılık düzeylerinin azaldığı söylenebilir. Araştır-

manın bulguları, geliştirilen modelin desteklendiğini göstermektedir. 

Özetle, araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite algılarının iş doyum dü-

zeyleri üzerinde doğrudan, negatif yönde ve anlamlı bir etkiye sahiptir. 

Aynı zamanda araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite algıları kurum-

larına ilişkin duygusal bağlılık düzeyleri üzerinden araştırma görevlileri-

nin iş doyum düzeylerini dolaylı bir şekilde düşük bir oranda etkilemek-

tedir. Algılanan örgütsel toksisitenin iş doyumu üzerindeki doğrudan etki 
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oranı (ß = -.42, p<0.01) dolaylı etki (ß = -.19, p<0.01) oranından daha yüksek 

düzeydedir. 

 
 

Şekil 2. Algılanan örgütsel toksisite ve örgütsel sonuçlarına ilişkin yapısal eşitlik mo-

deli  

 

Sonuç ve Tartışma 

 

Bu araştırmada, i)araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite algıları, iş do-

yumları ve kurumlarına ilişkin duygusal bağlılıkları arasında ilişkiler Pe-

arson korelasyon katsayısı ve ii) araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite 

algıları ile iş doyumları arasındaki ilişkide duygusal bağlılığın aracı etkisi 

de oluşturulan yapısal eşitlik modelleri ile incelenmiştir. 

Araştırma görevlilerinin örgütsel toksisite algıları ve boyutları ile iş do-

yumları arasında negatif ve anlamlı ilişkiler vardır. Bu bulgu, örgütsel 

toksisiteyi algılayan araştırma görevlilerinin iş doyumu düzeylerinin aza-

lacağı şeklinde yorumlanabilir. İlhan, Özkan, Kurtcebe ve Aksakal (2009) 

çalışmalarında, araştırma görevlilerinin yüksek oranda duygusal/sözel 

şiddete maruz kaldıklarını belirtmişlerdir. Yılmaz ve Şahin (2016) de ça-

lışmalarında, araştırma görevlilerinin evrak ve angarya işler ile uğraştık-

ları, öğretim üyelerinin özel işlerini yaptıkları, akademik çalışmalarını 

- .19 

   .63 

NDKT X1 

SDKT 

X2 

EDKT X3 

KDKT X4 

AÖT ξ1 

  DB η2 

 

    İD η1 

 

-.36 

 

.45 

.77 

 .80 

.74 

.72 

.40 

.27 

.48 
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baskı ve müdahaleye maruz kalarak gerçekleştirdikleri için kendilerini ra-

hatsız ve kullanıldıklarını düşündükleri bulgularını elde etmişlerdir. Fa-

külte, bölüm veya enstitünün verdiği idari işleri yapan (Korkut, Muştan 

ve Yalçınkaya, 1999), ders ve sınav programı hazırlama, sosyal etkinlik ve 

törenlerde görev alma gibi idari işleri de kapsayan “alt düzey kimliklenen 

eylemleri” (Turhan ve Erol, 2017) gerçekleştiren araştırma görevlilerinin, 

iş doyumlarının yüksek olması da beklenen bir durum değildir (Dağdevi-

ren, Musaoğlu, Kurt Ömürlü ve Öztora, 2011; Gülnar, 2007; Öztürk ve 

Şahbudak, 2017; Şahal, 2005; Urlu, 2010). Dolayısıyla kurumlarını zehirli 

algılayan araştırma görevlilerinin iş doyum düzeylerinde de düşüş ger-

çekleşebilir. 

Araştırma da ayrıca, araştırma görevlilerinin algılanan örgütsel toksi-

site ve boyutları ile kurumlarına ilişkin duygusal bağlılıkları arasında ne-

gatif ve anlamlı ilişkiler bulunmaktadır. Bu bulgu, örgütsel toksisiteyi al-

gılayan araştırma görevlilerinin kurumlarına ilişkin duygusal bağlılık dü-

zeylerinin azalacağı şeklinde yorumlanabilir. Araştırma görevlilerinin ku-

rumlarında acı veren toksinlere maruz kalmaları kurumlarına ilişkin duy-

gusal bağlılık düzeylerinde düşüşe neden olabilir. Araştırmanın bu bul-

gusu, kurumlarında kendilerini “köle”, “mahkûm” ve “itaatkâr insanlar” 

(Akagündüz, 2012; Kısa, 2013) olarak algılayan araştırma görevlerinin ku-

rumlarına ilişkin duygusal bağlılık düzeylerinde düşüşe neden olundu-

ğunu belirten araştırmalarla (Boylu, Pelit ve Güçer, 2007; Tekin ve Birinci-

oğlu, 2017) paralellik göstermektedir.  

Algılanan örgütsel toksisitenin iş doyumu üzerindeki doğrudan etki-

sini belirlemek üzere oluşturulan birinci modelde, bağımsız değişken ola-

rak algılanan örgütsel toksisite ve bağımlı değişken olarak iş doyumu yer 

almıştır. Path analizi sonuçları, algılanan örgütsel toksisitenin iş doyumu 

üzerinde negatif yönde yordayıcı olduğu saptamıştır. Buna göre, kurum-

larının etik dışı, narsisit, saldırgan ve katı davranışlı toksinler tarafından 

zehirlendiğini algılayan araştırma görevlilerinin iş doyum düzeyleri aza-

labilir. Toksinlerin oluşturduğu toksisite, bir enfeksiyon ve salgın bir has-

talık gibi kurumda yayıldığı zaman örgütlerde patolojik durumlara yol 

açarak (Goldman, 2009; Kets de Vries, 2007) işgörenlerin zehirlenmesine 

neden olabilmektedir. Böylece örgütsel toksisitenin olumsuz etkisiyle bi-

rey, işine odaklanmakta zorlanacak, çalışma azmi azalacak, kariyeri tahrip 

olacak ve çalışma ortamında bulunmak istemeyecektir (Frost, 2003; Lubit, 
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2003; Porter-O’Grady ve Malloch, 2010). Alanyazın incelendiğinde, lider 

kaynaklı toksik davranışları algılayan bireylerin iş doyumu puanlarının 

düşük olduğu belirlenmiştir (Mackie, 2008; Mehta ve Maheshwari, 2013; 

Schmidt, 2008; Webster, Brough ve Daly, 2016). İşgörenler, bireysel hedef-

lerini elde etmek amacıyla, gerektiğinde birbirlerine yönelik kaba ve ne-

zaketsiz davranışlar sergileyebilmekte (Kanten, 2014), aşağılayıcı mesajlar 

verebilmekte, kıskançlık davranışları gösterebilmekte ve bu davranışları 

kendi çıkarları doğrultusunda sürdürebilmektedirler. Bu tarz toksinler ile 

akademik ortamların zehirlenmesiyle birlikte, araştırma görevlilerinin de 

iş doyum düzeylerinde düşüş göstermeleri söz konusu olabilir. 

Algılanan örgütsel toksisite ile iş doyumu arasında duygusal bağlılığın 

aracılığını belirlemek üzere oluşturulan ikinci modelde, bağımsız değiş-

ken olarak algılanan örgütsel toksisite, bağımlı değişken olarak iş doyumu 

ve aracı değişken olarak duygusal bağlılık yer almıştır. Path analizi sonuç-

ları, duygusal bağlılığın algılanan örgütsel toksisite ile iş doyumu ara-

sında kısmi aracılık rolünün olduğunu saptamıştır. Duygusal bağlılığın 

algılanan örgütsel toksisite ile iş doyumu arasındaki aracılık rolü, örgütsel 

toksisite ile iş doyumu arasındaki doğrudan ilişkinin gücünün azalttı-

ğında görülmektedir (Şekil 2, Tablo 3). Buna göre; akademik ortamda tok-

sisite algısının azalmasıyla birlikte iş doyumu ve duygusal bağlılık düzey-

leri artacaktır. Akademik ortamın geneline yayılan toksik davranışların 

oluşturduğu toksik durumlar zamanla örgüt kültürünün bir parçası ha-

line gelebilir. Dolayısıyla, örgütsel toksisitenin tüm kurum üyeleri tarafın-

dan önemsenmesi ve sorunun kurumun bütününe yayılmadan çözülmesi 

için özellikle bireylerin iş doyumu ve duygusal bağlılık düzeyleri artıra-

cak düzenlemelerde bulunmak yararlı olabilir. Bu bulgu, iş yaşamında 

toksik davranışlar ile iş doyumu ve duygusal bağlılık gibi örgütsel çıktı-

ları arasındaki ilişkileri ele alan kurumsal yaklaşımları destekler nitelikte-

dir (Frost, 2003; Kusy ve Holloway, 2009; Peterson ve Deal, 2009; Steele, 

2011). Bireyler çalıştıkları kurumda adil muamele gördükleri zaman, çok 

daha az acı yaşamakta; çok daha fazla canlılık, üretkenlik, sadakat ve bağ-

lılık ortaya çıkmaktadır (Frost, 2003). Dolayısıyla kurumlarda acı veren 

zehirli ortamlardan bireyleri koruyabilmek adına bireylere saygılı ve 

onurlu davranışlar sergileyerek, onları toplumun ya da ailenin bir parçası 

olarak gören sistemlerin içine dâhil ederek (Frost, 2004), adil çalışma 
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ortamları oluşturarak iş doyumları ve duygusal bağlılık düzeyleri artırı-

labilir. 

Araştırmanın sınırlılıkları göz ardı edilmeden, araştırma görevlilerinin 

örgütsel toksisite algıları ile iş doyumları ve duygusal bağlılıkları arasın-

daki ilişkilerin negatif yönde olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Geliştirilen bi-

rinci modelde, akademik ortamlarda algılanan örgütsel toksisitenin iş do-

yumu üzerinde olumsuz yönde ve doğrudan etkisinin olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Bu sonuç, akademik ortamlarda örgütsel toksisite algılarını 

düşürerek iş doyumlarını artırılabileceği biçiminde yorumlanabilir. Geliş-

tirilen ikinci modelde, akademik ortamlarda algılanan örgütsel toksisite-

nin iş doyumu üzerinde olumsuz yönde ve dolaylı etkisinin olduğu; duy-

gusal bağlılığın da aracı bir rolü olduğu belirlenmiştir. Bu durum, duygu-

sal bağlılık ile iş doyumu düzeylerinde artışın sağlanmasında örgütsel 

toksisitenin rolünün olduğunu göstermektedir.  

Araştırmadan elde edilen tüm bu sonuçlar ışığında, örgütsel toksisite, 

iş doyumu ve duygusal bağlılık değişkenlerinin birbirleriyle olan ilişkileri 

ele alan bu çalışmanın ilgili alanyazına katkı sağlayacağı düşünülmekte-

dir. Farklı hizmet alanlarına sahip kurumlarda, benzer araştırmaların yi-

nelenmesi de bulguların genellenebilirliği açısından önemli görülmekte-

dir. Alanyazın incelendiğinde, iş yaşamında toksisite çalışmalarının sağlık 

(Roter, 2011), eğitim (Bolton, 2005; Buehler, 2009; Çelebi ve Yıldız, 2015; 

Kırbaç, 2013), savunma (Aubrey, 2013; Black, 2015; Mueller, 2012; Sch-

midt, 2008; Steele, 2011) ve turizm (Unur ve Pekerşen, 2017) alanlarını 

kapsayan kurumlarda ele alındığı görülmektedir. Dolayısıyla bu araştır-

manın özellikle yükseköğretim düzeyinde bir eğitim alanındaki kuru-

munda yürütülmüş olması, hem alanyazına önemli bir katkı sağlayacak 

hem de yükseköğretim kurumlarındaki sosyal dinamiklerin anlaşılma-

sına olanak sunacaktır. Son olarak, algılanan örgütsel toksisitenin çeşitli 

örgütsel çıktılar üzerindeki etkileri ve çeşitli örgütsel çıktılar ile ilişkileri-

nin incelenmesi dikkat çekilebilir. Ayrıca, örgütsel toksisitenin algılanma-

sına neden olan örgütsel öncüllerin ilişkileri ve etkilerinin de ele alınması 

mümkündür. Gelecekteki araştırmalarda örgütsel toksisitenin farklı ör-

gütsel çıktılar ile ilişkileri ve üzerindeki etkilerinin test edilmesi önerilebi-

lir.  
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EXTENDED ABSTRACT 

The Effect of Perceived Organizational Toxicity on 
Job Satisfaction: The Mediating Role of Affective  

Commitment 

* 

Gamze Kasalak 
Akdeniz University 

 

Organizational toxicity is defined as “a situation that causes employees to 

suffer and have problems, reduces interest in their jobs by negatively af-

fecting their morale and motivation” and “pains that destroy employees’ 

self-confidence and dignity at workplace” (Frost, 2003, p.13-14). Toxins 

leak into institutions and spread at various levels and without being noti-

ced most of the time (Frost, 2003). In the literature, it has been stated that 

organizational toxicity affects important organizational outcomes such as 

job satisfaction (Mackie, 2008; Mehta &Maheshwari, 2013; Schmidt, 2008; 

Tepper, 2000; Webster, Brough & Daly, 2016)  and affective commitment 

(Holloway & Kusy, 2010; Mehta & Maheshwari, 2013; Middleton, 2018). 

The purpose of the study is to examine the relationships among perceived 

organizational toxicity, affective commitment and job satisfaction. The re-

search questions are as follows; 1) Is there a significant correlation among 

the research variables? 2) Do the affective commitment plays a mediating 

role between perceived organizational toxicity and job satisfaction? 

The study which concentrates on the relationships between percived 

organizational toxicity, job satisfaction and affective commitment is a cor-

relational survey model. The sample of the study consists of 253 research 

assistants, working at four state universities located in the Mediterranean 

Region in Turkey, who were selected by stratified sampling method. In 

terms of their academic fields, the distributions of the samples are as fol-

lows:  at the institute of social sciences (49.6%), the institute of natural and 

applied sciences (30.1%), the institute of medical sciences (20.3%), and the 

institute of fine arts. Ages range from 23 years to 36 years,with the mean 

of 28.7 years. Their lengths of services change in their universities between 

1-14 years with the mean of 3.6. The data were collected through i) perce-

ived organizational toxicity scale which was developed by Kasalak (2015); 
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ii) job satisfaction scale which was developed by Brayfield & Rothe (1951) 

and was translated and adapted into Turkish by Bilgin (1995); iii)  affective 

commitment scale which was developed by Allen & Meyer (1990) and was 

translated and adapted into Turkish by Wasti (2000). The relations 

between the perceived organizational toxicity, the job satisfaction and af-

fective commitment were examined through Pearson correlation coeffici-

ent. That whether perceived organizational toxicity (independent vari-

able) were a significant predictor of job satisfaction (the dependent vari-

able) and affective commitment (mediating role) were examined using 

structural equation modeling. 

Job satisfaction is the strongest variable [M= 3.64, SS= 0.75] while per-

ceived organizational support weakest variable [M = 2.58, SS=0.73]. When 

the Pearson product-moment correlation coefficients are examined, nega-

tive and significant relationships between all dimensions of perceived or-

ganizational toxicity and affective commitment are found. While affective 

commitment was moderate negatively correlated with toxicity based on 

narcissist behaviours (r = -0.321, p<0.01) and general perceived organiza-

tional toxicity (r = -0.335, p<0.01); it was low-level negatively correlated 

with toxicity based on aggressive behaviours (r = -0.299, p<0.01), toxicity 

based on unethical behaviours (r = -0.245, p<0.01) ve toxicity based on ri-

gid behaviours (r = -0.255, p<0.01). And also, there are negative and signi-

ficant relationships between all dimensions of perceived organizational 

toxicity and job satisfaction. Whereas job satisfaction was moderate nega-

tively correlated with general perceived organizational toxicity (r = -0.351, 

p<0.01) and toxicity based on narcissist behaviours (r = -0.369, p<0.01); it 

was low-level negatively correlated with toxicity based on aggressive be-

haviours (r = -0.277, p<0.01), toxicity based on unethical behaviours (r = -

0.281, p<0.01) and toxicity based on rigid behaviours (r = -0.250, p<0.01). 

Positively significant correlations at moderate levels were obtained 

between the job satisfaction and the affective commitment (r = 0.589, 

p<0.01). In the study, the mediating effect of affective commitment 

between percived organizational toxicity (independent variable) and job 

satisfaction (dependent variable) were examined. Percived organizational 

toxicity is a significant predictor of job satisfaction (ß = -.19, p<0.01). Simi-

larly, percived organizational toxicity predicts affective commitment sig-

nificantly (ß = -.36, p<0.01). The mediating effect of affective commitment 
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between perceived organizational toxicity and job satisfaction was exami-

ned by means of path analysis. Goodness of fit statistics also supports 

these findings χ2= 82.25; sd= 26, p= 0.00<0.01; χ2/sd= 3.16; RMSEA= 0.093; 

GFI= 0.93; AGFI= 0.88; NFI= 0.93; CFI= 0.95, IFI= 0.95 ve SRMR= 0.066] for 

Model 1 and [χ2= 239.28; sd= 87, p= 0.00<0.01; χ2/sd= 2.75; RMSEA= 0.083; 

GFI= 0.89; AGFI= 0.84; NFI= 0.94; CFI= 0.96, IFI= 0.96 ve SRMR= 0.060] for 

Model 2.  

Without considering the limitations of the research, it has been conclu-

ded that the relationship between the organizational toxicity perceptions 

of the research assistants and their job satisfaction and affective commit-

ment is negative. In the first model, it was concluded that the perceived 

organizational toxicity has a negative and direct effect on job satisfaction. 

This result can be interpreted as decreasing organizational toxicity per-

ceptions in work environments can increase job satisfaction. The negative 

effect of organizational toxicity on job satisfaction was found in the second 

model, which has a mediating role for affective commitment. This shows 

that organizational toxicity plays a role in increasing affective commit-

ment and job satisfaction levels. This study, which deals with the relati-

onship between organizational toxicity, job satisfaction and emotional 

commitment variables, is thought to contribute to the related literature. 

Finally, for the future research, it is recommended that organizational 

toxicity should be tested in relation to different organizational outcomes 

and premises.    
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