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Calisan performansini artirmak, giiniimiiz rekabet ortaminda, orgiitlerin énemli so-
runlart arasinda yer almaktadir. Calisanlarin performansini artirirken maliyetleri ar-
tirmamak ve calisan motivasyonunu diistirmemek orgiitsel etkinlik i¢in gerekliliktir.
Bu kapsamda, bir prososyal davranis olarak digerlerin yararina gosterilen davranig-
lar, diger bir ifadeyle 6zgeci davranislar, maliyetleri artirmadan ¢alisan performan-
sin1 artirabilen yontemlerden biridir. Caligmada 6zgeci davraniglarin ¢alisan perfor-
mansi iizerindeki etkisi incelenmistir. Kesitsel yontem kullanilarak kolayda &rnek-
leme ile bir kamu kurumunda ¢alisan 103 kisiden toplanan verilerin analizi sonucu
arastirma hipotezi test edilmistir. Verileri toplamak i¢in Rushton ve digerleri (1981)
tarafindan gelistirilen “6zgeci davranis 6l¢egi” ve Kirkman ve Rosen (1999) tarafin-
dan gelistirilen “is performans 6l¢egi” kullanilmigtir. Hipotezin testi korelasyon ve
regresyon analiziyle yapilmistir. Ozgeci davranislar ve calisan performansi arasin-
da pozitif ve anlaml korelasyon vardir (r=0,414, p<0,001). Sonuclara gore, 6zgeci
davranislar ¢caligsanlarin is performansini pozitif ve anlamli bir gekilde etkilemektedir
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(B=0,566, p<0,001, R?>=0,33). Sonug kisminda yoneticiler ve arastirmacilar igin uy-
gulama alanlari tartisilarak oneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Ozgecilik, caligan performansi, prososyal davranis

THE RELATIONSHIP BETWEEN ALTRUISM AND
EMPLOYEE PERFORMANCE: AN APPLICATION
IN THE PUBLIC SECTOR

ABSTRACT

Increasing employee performance is one of the major issues of organizations in to-
day’s competitive environment. It is a necessity for organizational efficiency not to
increase costs and decrease employee motivation while increasing employee perfor-
mance. The behaviors that are shown to the benefit of others as a prosocial behavior,
in other words the altruistic behaviors, are one of the methods that can improve the
performance of the employee without increasing costs. In this study, the relation-
ship between altruistic behavior and employee performance was investigated. Data
from 103 people working in a public institution were collected by a cross-sectional
and convenience sample method and analyzed with respect to the testing hypothe-
sis. To collect data, altruistic behavior scale developed by Rushton et al. (1981) and
employee performance scale developed by Kirkman and Rosen (1999) were used.
Hypothesis testing was performed by correlation and regression analysis. There is
positive and significant correlation between altruistic behaviors and employees’
work performance (r=0,414, p<0,001). According to the results, altruistic behaviors
affect employees’ work performance positively and significantly (B=0,566, p<0,001,
R2=0,331). The results were discussed and suggestions were presented for managers
and researchers in the conclusion section.

Key Words: Altruism, employee performance, prosocial behavior

GIRiS

Calisan ya da is goren performansi, bir orgiitiin basariya ulagmasinda rol
oynayan en &nemli faktdrlerden birisidir. Orgiitlerin amaglari gergekles-
tirebilmesi ve orgiitsel boyutta performanslarni yiikseltmeleri, ¢alisanlarin
bireysel performans diizeyleri ile dogrudan ve pozitif iliskilidir (Tayfun ve
Catir, 2013). Orgiitsel davranis yazini incelendiginde, calisan performansini
etkileyen unsurlari agiklamaya calisan aragtirmalarin genelde sosyal miiba-

dele kuramini kullandiklar1 goriilebilir. Kuram, sosyal anlamda iligkileri, ta-
raflar arasindaki miibadele iliskisinin belirledigini ifade etmektedir. Kuramin
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0ziinde beklentiler yer almaktadir. Calisanlarin orgiitlerine sagladiklar katki-
lar sonucunda bir takim beklentileri olusmaktadir (Blau, 1964). Bu beklenti-
ler karsilanmadiginda ¢alisan davraniglari bu durumdan etkilenmektedir. An-
cak calisanlar higbir beklentisi olmadan ya da ¢ikar gézetmeden de bir takim
davranislar sergileyebilmektedir. Ozgecilik (digerkAmlik) kavrami bireylerin,
hicbir ¢ikar gézetmeksizin, hatta kimi zaman bir maliyet 6deyerek, digerleri-
ne yardim etme istegi olarak ifade edilebilir (Batson, Bolen, Cross, & Neu-
ringer-Benefiel, 1986). Yapilan calismalarda 6zgeci davraniglarin, orgiitlerin
olusturulmasindaki temel itici gii¢ olan igbirligini ve orgiitsel performansi ar-
tirict 6zelligi oldugu ifade edilmektedir (Podsakoff, Ahearne, & Mackenzie,
1997; Smith, Organ, & Near, 1983; Hewlett, 2009). Ozgecilikle ilgili yapilan
arastirmalar incelendiginde, genelde 6zgecilikle iyi olus (Ashwini & Indu-
mathy, 2018; Indumathy & Divvyalaskhmi, 2018) ve demografik degiskenler
arasindaki iligkilerin arastirildigi (Apak, Yilkan, & Erdem, 2017) ayrica 6l-
cek gelistirme calismalari yapildigi (Ersanli & D. Cabuker, 2015; Rushton,
Chrisjohn, & Fekken, 1981; Ummet, Eksi, & Otrar, 2013) bunlarin disinda
Yavuzer’in (2017) alan yazin ¢aligmasi, Yesilkaya ve Yildiz’in (2018) 6zge-
cilik ile sosyal yenilik¢ilik arasindaki iligkiyi inceledigi ¢alismasinin oldugu
goriilmiistiir. Ayrica 6zgeci davranigla ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi
arastiran ¢aligmalarin az sayida oldugu goriilmiistiir (Hsiung, 2014; Nyarie-
ko, Namusonge, & Iravo, 2017). Literatiirdeki bu boslugu doldurmak ve ¢a-
lisan performansini tesvik sistemi ya da baski kurmak gibi ekonomik ya da
sosyal maliyetleri olan yontemlerin disinda arttirabilmenin yollarini arastir-
mak i¢in bu ¢alisma tasarlanmistir.

Caligmada ilk olarak 6zgecilik kavrami ve 6zgecilikle ¢alisan performan-
s1 arasindaki iligki incelenerek arastirmanin hipotezleri olusturulmus, ikinci
olarak kolayda o6rnekleme yontemiyle toplanan veriler analiz edilmistir. Son
olarak aragtirma bulgularinin tartigilmasi yapilarak ilgili alan yazin ve yone-
ticiler i¢in Oneriler sunulmustur.

Ozgecilik: Farkli disiplinler tarafindan degisik agilariyla 6zgecilik kavrami-
nin ele alindig1 ve farkli tanimlarin yapildigi goriilmektedir (Yavuzer, 2017).
Kavram ilk olarak evrimsel psikoloji teorileri tarafindan tiiriin devami agisin-
dan kendini feda etme davranisi olarak incelenmistir (Midgley, 2010). Daha
sonralar1 ise insan davraniginin temel giidiisii olarak bireyin kendi ¢ikarimi
gbzetecegini savunan egoizmin karsit goriisii olarak normatif ve psikolo-
jik dzgecilik goriisii ortaya atilmistir (Williamson, 1989). Ozgeci davranisi
sosyal miibadele kuramui ile agiklamaya calisan yazarlara (6rnegin Milinski,
Semmann, & Krambeck, 2002), miibadele iliskisinde kars1 taraftan bir bek-
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lenti oldugu i¢in bunun 6zgeci davranis olarak degerlendirilemeyecegi konu-
sunda elestiriler getirilmistir (Fletcher & Zick, 2007). “Mahkimun Ikilemi”
ve “Diktator Oyunu” gibi deneysel calismalar, bireylerin aldiklar1 kararlarda
sadece kendi ¢ikarlarii maksimize etmeye ¢aligmadiklarini, kendisine bir
maliyeti olsa bile kars1 tarafin yararina davranis sergilediklerini gdstermis-
lerdir (Levitt & List, 2007). “Mahktmun ikilemi” durumunda kars1 tarafin
yararina davranis sergilemenin mahkiimun da yararina oldugundan, bu dav-
ranigin salt 6zgeci bir davranis olarak goriilemeyecegini ifade eden yazarlar
bulunmaktadir (Maner & Mead, 2010). Bir davranigin 6zgeci davranis ola-
bilmesi i¢in davranig sonucunda herhangi bir yarar gézetmemek ve karsilik
beklememek gerekmektedir.

Genel olarak bireylerin 6zgeci davranmalari, ahlaki ve psikolojik sartlara
bagl olarak aciklanmaktadir. Ozgeci davranisi etik temelinde agiklamaya
calisan yazarlar, bireyin toplumun bir parcasi oldugu i¢in bencil davranma-
yarak gorev bilinci ya da adalet duygusu nedeniyle diger bireylerin iyiligini
diisiindiigiinii ifade etmislerdir (Folger, Cropanzano, Greenberg, & Cropan-
zano, 2001). Ozgeci davranisi psikolojik nedenlerle agiklamaya galisan ya-
zarlar, bireylerin empati temelinde karsilik beklemeden yardim ettigini ifade
etmektedir (Batson, 2010). Ozgeciligin empati kavramindan, yardim etme ve
toplum yararina davranistan farkli bir kavram oldugu da ifade edilmektedir.
Bu kavramlarin 6zgeci davranigin temelinde yer aldigi sdylenebilir (Yavuzer,
2017). Sonug olarak 6zgeci davranis, bireyin gerektiginde maliyetine katla-
narak hicbir ¢ikar gézetmeksizin digerlerine yardim etme istegi olarak ifade
edilebilir (Batson, Bolen, Cross, & Neuringer-Benefiel, 1986).

Ozgeci davramig ve calisan performanst iliskisi: Calisan performansi, bir
gorevi yerine getirdikten sonra bireyler veya gruplar tarafindan elde edilen
niteligi ve niceligi ifade etmektedir (Schermerhorn, 1989). Calisan perfor-
mans1 genel olarak gorevsel ve baglamsal olmak {izere iki boyutta ele alin-
maktadir (Pekdemir, Kogoglu, & Giirkan, 2014). Bu kapsamda gorevsel ca-
lisan performansini, bir orgiitte bulunan ¢alisanlarin kendilerine yiiklenen
gorev ve sorumluluklari 6nceden belirlenmis standartlar ¢ergevesinde yerine
getirebilme basarisi ya da 6l¢iisii olarak tanimlayabilmek miimkiindiir (Du-
man & Akdemir, 2016). Baglamsal calisan performansi ise orgiitiin ¢aligan-
lardan ¢ogu kez talep etmedigi ancak ¢alisan tarafindan goniillii olarak ken-
diliginden gosterilen gorev tanimi disindaki pozitif ¢alisan davraniglarini, ¢a-
balarii ve Olglitlerini ifade eder. Calisan performansinin bu boyutu 6zgecilik
kavrami ile agiklanmaktadir (Tastan, 2012). Ozgecilik kavraminin, drgiitsel
vatandaslik davranisinin alt boyutu olarak ele alindig1 goriilmektedir (Organ,
1988). Orgiitsel vatandaslik davranisi, calisanlar tarafindan politik amaclar-
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la kullanildigindan (Bolino, Turnley, Gilstrap, & Suazo, 2010) salt 6zgecilik
kavramindan farklidir.

Ozgeci davranislar calisan performansini yiikselten bir rol de iistlenmektedir
(Sezgin, 2005). Ozgeci davranislar1 olan calisanlarin daha az 6zgeci davra-
niglara sahip olanlardan daha yiiksek bir tatmin diizeyine sahip olduklar ay-
rica, 0zgeci davranislarin ¢alisan devir hizini diislirdiigii gosterilmistir (Aran-
ya, Kushnir, & Valency, 1986). Ozgeci calisanlarin ise gec kalma ya da isten
kaytarma davraniglar1 yerine kendilerini yenilikgilik ve yaraticilik gibi ekstra
rol davranigi sergilemeye adayacaklari ifade edilmistir (Mowday, Porter, &
Steers, 1982). Genel olarak 6zgeci ¢alisanlarin is performansi i¢in daha faz-
la ¢aba gostererck daha iyi sonuclar elde edebilecegi ifade edilebilir (Poter,
Strees, Mowday, & Boulian, 1974; Hsiung, 2014; Nyarieko, Namusonge, &
Iravo, 2017).

Yukaridaki kuramsal agiklamalardan yola ¢ikarak arastirma hipotezi olustu-
rulmustur.

H: Ozgeci davramislar, is performansint olumlu sekilde etkilemektedir.
YONTEM

Calisma kesitsel bir ¢alisma olup, degiskenlere iligskin veriler tek bir anket
formunda kolayda 6rnekleme yontemiyle toplanmustir.

Cahsma Grubu: Calismanin arastirma evrenini Ankara’da bulunan bir
kamu kurulusunun ¢aliganlar1 olusturmaktadir. Arastirma, kolayda ornekle-
me yontemiyle secilmis 150 kisi tizerinde uygulanmistir. 120 anket ¢alisanlar
tarafindan doldurulmustur fakat 17 anketin rastgele dolduruldugu tespit edil-
mis ve calismaya dahil edilmemistir. Anketlerin geri doniis oran1 %68,6’d1r.

Katilimeilarin 31°1 kadin, 72’si erkek calisan olup ¢alisma stireleri 1 ile 32
yil arasinda degismektedir. Calisma siiresi ortalamasi 14,14 (ss=9,51) yildir.
Egitim durumlart acisindan %3,9°u lise, %48,5’1 lisans, %331 yiiksek li-
sans, %14,6’s1 doktora derecesine sahiptir. Katilimcilarin %22,3’{iniin 20-30
yas arasinda, %29,1’inin 31-40 yas arasinda, %44,7’sinin 41-50 yas arasinda
ve %3,9’unun 51 ve istii yasta oldugu goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin
%68,9’u evli, %31,1 ise bekardir.

Veri Toplama Araclari: Calismada veri toplama araci olarak anket teknigin-
den yararlanilmistir. Anket iki béliimden olusmaktadir. ik boliimde katilim-
cilarin demografik bilgilerini elde etmeye yonelik sorular, ikinci boliimde ise
arastirmaya konu olan degiskenleri 6l¢meye yonelik sorular bulunmaktadir.
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Ozgecilik Olgegi. Katithmeilarin 6zgecilik diizeylerini belirlemek igin Rus-
hton ve digerleri (1981) tarafindan gelistirilen 6lgegin 14 maddeden olusan
kisa formu kullamlmstir. Olgekte “Yash ya da engelli bir yabanciya cadde-
yi kargidan karsiya gegmesi i¢in yardim teklif ederim.” ya da “Hayir isi igin
para yardiminda bulunurum.” gibi ifadeler yer almaktadir.

Is performansi élgegi. Arastirmada calisanlarim is performansim belirleyebil-
mek i¢in Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmis-
tir. Olgekte “Isimde gostermis oldugum performans yiiksektir.” gibi 4 ifade
yer almaktadir.

Her iki olgekte 5°1i Likert tipinde ve belirtilen davranislarin yapilma sikligimi
(1-Asla, 2-Nadiren, 3-Ara sira, 4-Sik sik, 5- Her zaman) 6lgmeye yonelik ha-
zirlanmastir,

Uygulama: Arastirmada, ilk olarak veri toplamak i¢in kullanilan dl¢eklerin
gecerlilik ve giivenilirlikleri kontrol edilmistir. Olceklerin yap1 gecerliligi
dogrulayict faktor analizi (DFA), giivenilirligi ise Cronbach alpha degeri ile
kontrol edilmistir. Olgeklerin iyi uyum degerine sahip ve giivenilir oldugu
tespit edildikten sonra korelasyon ve regresyon analizine gegilmistir. Veri se-
tinin regresyon analizi yapilmasi i¢in gerekli olan sartlar1 sagladigi dogrulan-
diktan sonra analizler yapilarak sonuglar yorumlanmustir.

Verilerin Analizi: Toplanan veriler SPSS ve AMOS programlar1 kullanila-
rak analiz edilmistir.

Olceklerin gecerliligi. Arastirmada kullanilan Slgeklerin gecerliligini test
etmek i¢in DFA’dan yararlanilmistir. Analizde, kovaryans matrisi kullanil-
mistir. Ozgecilik ve is performansi dlgekleri tek boyutlu modeller olarak test
edilmistir. Ozgecilik dlceginin dogrulayici faktdr analizi yapilirken yordama
gligleri anlamli olmayan “Cok iyi tanimadigim okul arkadasima 6devini yap-
masinda yardimci olurum.” ve “Hayir isi i¢cin esya ya da giysi bagislarim.”
ifadeleri Olcekten c¢ikarilmis ve geriye 12 madde kalmistir. DFA sonuglari
Tablo 1’de sunulmustur. Uyum iyiligi degerleri incelendiginde 6zgecilik ve
is performansi Olc¢eklerinin tek faktorlii yapilarinin bu veri i¢in dogrulandigi
goriilmektedir.

Olceklerin giivenirligi. Calismada 6zgecilik dlgeginin i¢ tutarlihigi (Cronbach
alfa) 0,777 olarak hesaplanmustir. Is tatmini 6l¢eginin i¢ tutarliligi (Cronbach
alfa) 0,772 olarak tespit edilmistir. Giivenilirlik degerlerinin genel olarak ka-
bul edilebilecegi ifade edilmektedir (Durmus, Yurtkoru, & Cinko, 2013).

788



Tiirkiye Sosyal Arastirmalar Dergisi-2018 / K. Koksal, A. Giirsoy, H. Yapar

Tablo 1. Arastirmanin dl¢eklerine ait dogrulayici faktor analizi sonuglar

Olcek %2 sd y2/sd RMSEA CFI GFI NFI RMR
Ozgecilik 47,55 43 1,10 0,03 0,98 093 0,88 0,06
Is Performansi 2.52 2 1,26 0,05 099 098 0,97 0,01

RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karakdokii); CFI: Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum In-
deksi); GFI:Goodness of Fit Index (lyilik Uyum Indeksi); NFI: Normed Fit
Index (Normlastirilmis Uyum Indeksi); RMR: Root Mean Square Residual
(Ortalama Hatalarin Karakokii)

BULGULAR ve YORUMLAR

Arastirmada kullanilan 6zgecilik ve is performansi degiskenlerine ait ortala-
ma, standart sapma, Pearson korelasyon degerleri Tablo 2’de gdsterilmekte-
dir. Ozgeciligin ortalamasi 3,83 (s.s.=0,48); is performansinin ortalamasi ise
4,28 (s.5.=0,57) olarak bulunmustur. Katilimcilarin, is performansi ortalama-
sinin Ozgecilik ortalamasindan yiiksek oldugu tespit edilmistir. Degiskenler
arasindaki iligkiyi belirleyebilmek amaciyla korelasyon analizi yapilmustir.
Korelasyon analizi sonucunda elde edilen degerler incelendiginde 6zgeci-
lik ile is performansi arasinda pozitif orta seviyede iligki oldugu (r=0,414,
p<0,01) goriilmektedir.

Tablo 2. Ortalama, standart sapma ve pearson korelasyon degerleri

Degiskenler Ort. S.S. 1 2
1.0zgecilik (OZG) 3,83 0,48 1

2.1s Performansi (IP) 4,28 0,57 0,414* 1
*p<0,001

Arastirmanin hipotezini test etmek ve bagimsiz degiskenin (6zgecilik) ba-
gimli degisken (is performansi) iizerindeki etkisini belirlemek i¢in regres-
yon analizi yapilmistir. Hiyerarsik regresyon analizinin birinci asamasinda
demografik degiskenler girilerek kontrol altina alinmis, daha sonraki adimda
ise 0zgecilik degiskeni analize dahil edilmistir. Hiyerarsik regresyon analiz
sonuglar1 Tablo 3’te gosterilmistir.
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Tablo 3. Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 (N=103)

Asama 1 Asama 2
Degisken
B S.H. T B S.H. t
Egitim -0,076 0,075  -1,020 -0,190 0,069  -2,741**
Yas 0,274 0,086  3,195%* 0,262 0,076 3,473%**
Medeni Durum  -0,047 0,136  -0,344 -0,144 0,121  -1,185
Cinsiyet -0,288 0,134 -2,152%*  -0,220 0,119  -1,857

Caligma Siiresi  -0,018 0,008  -2,299* -0,021 0,007  -3,096**

Ozgecilik 0,566 0,106  5,355%**
R 0,361 0,575
R 0,131 0,331
AR? 0,200

Bagimli Degisken: s Performans1 *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Tablo 3 incelendiginde, modele ilk adimda girilen demografik degiskenler-
den yas, cinsiyet ve calisma siiresinin regresyon modeline anlamli katkilar
yaptig1 ve is performansini yordadiklar (F=2.914, p<0.05) gortlmektedir.
R2 degeri 0,13’tiir. Elde edilen bu sonug, is performansindaki %13 oraninda-
ki varyansin yas, cinsiyet ve caligsma siiresi tarafindan agiklandigini goster-
mektedir. Ozgecilik degiskeni ikinci adimda regresyon modeline dahil edil-
diginde, is performansindaki %20’lik ilave varyans1 agiklamis ve R2’deki bu
degisim anlamli olarak bulunmustur (F=28.672, p<0.01). Ozgeci davranis-
lar is performansin pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemektedir. (B=0,566,
p<0,001). Elde edilen regresyon modeline gore calisanin 6zgeci davranisin-
daki bir birimlik artis is performansinda 0,56 birimlik artis meydana getir-
mektedir. Demografik degiskenler ve bagimsiz degisken, is performansinda-
ki %33 oranindaki varyansi agiklamaktadir. Bulgular neticesinde aragtirma
hipotezi desteklenmistir.

TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Orgiitler acisindan ¢alisan performansini artirmak temel sorunlar arasinda
yer almaktadir. Bunun i¢in yonetim biliminin ilk zamanlarindan giliniimiize
kadar farkli teknikler gelistirildigi sOylenebilir. Ekonomik agidan konuyu ele
alan arastirmacilar tegvik sistemiyle calisan performansini arttirabilecegini
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ifade ederken, yonetimsel agidan ceza ya da 6diil, baskilar ve performans de-
gerlendirme sistemleri gibi uygulamalarla ¢alisan performansi artirilabilece-
gini ifade eden arastirmacilar mevcuttur. Bu uygulamalar, ¢alisan performan-
sin1 artirmakla beraber, bunlarin etkisi siirli kalmistir (Robbins & Judge,
2012; Baker, R., & Murphy, 1994).

Ozgeci davranislar, bireylerin ¢ikar gdzetmeden bagkalarinin yararma dav-
ranmasi olarak ifade edilebilir (Rushton, Chrisjohn, & Fekken, 1981). Oz-
geci calisanlar hicbir karsilik beklemeden oOrgiit yararina davranislar sergi-
leyerek is performansinin artmasina neden olabilmektedir (Hewlett, 2009).
Caligmada 6zgeci davraniglarin is performansi {izerinde etkisi olup olmadigi
aragtirllmigtir. Yapilan analiz sonucunda, katilimcilarin 6zgeci davraniglari-
nin ig performansini olumlu ve anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir.
Calismanin bulgular1 konu ile ilgili diger aragtirmalarin bulgularin1 destekle-
yici niteliktedir (Hsiung, 2014; Donavan, Brown, & Mowen, 2004).

Arastirma bulgulart yoneticiler agisindan faydali olabilecek bilgiler sunmak-
tadir. Orgiitler agisindan maliyetleri artirmadan ve ydnetimsel bir caba gerek-
tirmeden, Ozgeci davraniglar sayesinde performans artigi saglanabilecektir.
Ancak bunun i¢in personel se¢im siirecinde bireylerin 6zgeci kisilik 6zellik-
lerinin dikkate alinmasi1 gerekmektedir. Bu ¢aligmanin, 6zgeciligin is perfor-
mansina olan etkisini gdstermesi agisindan 6nemli oldugu degerlendirilmek-
tedir. Tlgili alan yazinda 6zgecilik kavram ile orgiitsel davranislar arasindaki
iligkilerin fazla sayida ele alinmadig1 goriilmektedir. Hem is performansi ile
olan iligkisi hem de diger degiskenlerle olan iligkiler aragtirilarak 6zgeciligin
orgiitsel davranis alaninda da daha iyi anlagilmasina katkida bulunulabilir.

Caligmada, sosyal begenilirlik etkisinin géz ardi edilmesi ve kolayda 6rnek-
leme yontemiyle veri toplanmasi sonucu ¢aligsma bulgularinin genelleneme-
mesi ¢aligmanin bir sinirliligidir.
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Extended Abstract

The aim of this study is to examine the relationship between altruism and employee
performance. The performance of the employee is one of the most important fac-
tors for the organizational effectiveness. Increasing the employee performance by
the conventional management methods may cause an extra cost for the organization
and a decrease in the employee motivation. Altruistic behavior, which is acting not
to expect any reciprocate from others and bearing the cost of it if needed, is a key
factor to increase the employee performance. It is stated that altruistic behaviors are
the main driving force for the organizational performance and cooperation. Previ-
ous research has investigated the relationship between altruism and well-being and
demographic variables have also studied the altruism and social innovation relation-
ship and, the scale development of altruism. There have been a few studies inves-
tigating the relationship between altruistic behavior and performance. This study
was conducted to fill this gap in the literature and to investigate ways to improve
employee performance without economic or social costs, such as extra pay systems
or managerial pressure. In general, altruistic motivation has been explained in terms
of ethical and psychological conditions. The ethical theories have assessed the com-
mon motives for an individual to behave selflessly. The psychological theories have
positioned the level of individual emotional state for altruistic behavior. It is stated
that a “real” altruism requires the benefactor to act without expecting a return and
that such behavior is based on empathic worry experienced as the result of witness-
ing this pain of others. Because of these characteristics, altruism is separated from
other similar structures such as empathy, helping others and acting for public good.
It can be said that empathy, helping others and acting for public good are based on
altruistic behavior. It was reported that employees with altruistic behaviors have a
higher job satisfaction level than those with less altruistic behaviors, and that altru-
istic behaviors decrease the employee turnover rate. Also Altruist employees may
devote themselves to extra role behaviors such as innovation and creativity rather
than coming to job late and evading work. Thus, the altruist employees can create
better job results by making more effort for job performance. To test the hypothesis,
data were collected from 103 participants working in the public sector. The altruistic
behavior scale developed by Rushton et al. (1981) and the employee performance
scale developed by Kirkman and Rosen (1999) were used to gather the data. The
data were collected using a cross-sectional design and convenience sample method.
Thus Hartman’s single factor test was applied to check common method bias issues.
The result showed that the explained total variance is 26,89% by one factor. It can
be said that there are no common method bias issues. The sample consisted of 31 fe-
males and 72 males. The working years of the participants range from 1 to 32 years.
The mean of the working years is 11,14 (sd=9,51). 3,9% had college education and
48,5% had a bachelor’s degree, 33% had a master’s degree, while 14,6% had a PhD
degree. 22,3% of the participants were between 20-30 years of age, 29,1% of these
were between 31-40 years of age, 44,7% of them were between 41-50 years of age
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and 3,9% of them were over 51 years of age. The validity of the scales was checked
by Confirmatory factor analysis and the reliability of the scales was tested by Cron-
bach alpha coefficient. The confirmatory factor analysis results showed that altruistic
behavior scale and job performance scale has an acceptable fit index with one fac-
tor structure. Correlation and regression analyzed conducted to test the hypothesis.
The variables of the research have a positive and significant correlation coefficient
(0,414, p<0,001). For checking the relationship between altruism and the job perfor-
mance of the employee, hierarchical regression analysis performed. At the first step
of the analysis, demographic variables were added as control variables. The results
showed that age (B=0,274, p<0,01) and gender (B=-0,288, p<0,05) have significant
effect on job performance. According to the result of the second step of the hier-
archical regression analysis, education (B=-0,190, p<0,01), age (B=0,262, p<0,001)
and working years (B=-0,021, p<0,05) have significant effect on job performance.
Altruistic behavior as an independent variable was added to second step of the re-
gression analysis and it affected positively and significantly the employee’s job per-
formance (B=0,566, p<0,001). 33% variance in job performance was explained by
the demographic variables and the independent variable. For organizations, increas-
ing employee performance is one of the main problems. Thus, it can be said that the
management science has developed different techniques such as extra pay, punish-
ment and reward, and the appraisal system, from the early times to the day. These
techniques increased job performance but its effects were limited. Altruism drives
individuals to provide benefit for others, without expecting any reciprocity and even
in the face of personal cost. As a result of our sample, it has been found that the
altruistic behavior of the employee increases the job performance. This study’s find-
ings are parallel to the similar researches and may be useful for practitioners and
researchers. Enhancing job performance can be achieved through altruism without
increasing costs and/or requiring managerial effort. However, it is necessary to take
into account the altruistic personality traits during the personnel selection process.
This study is important in terms of displaying the effect of altruism on job perfor-
mance. The relationship between altruistic behavior and organizational variables has
not been largely examined. Later studies may also investigate this topic to exactly
understand the relationship between altruism and job performance. Disregarding of
social desirable effect is one of the limits of this study. Because of gathering the data
with convenience sample method, the findings cannot be generalized.
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