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Bir orgiitiin rekabet avantaji elde etmesi, 6grenen bir kimlige kavusmasi, ¢evresine ayak uydurabilmesi hem 6rgii-
tiin ¢alisanlarina verecegi destege hem de ¢alisanlarin sadakatine, performansina, baghliklarina ve dzverisine
baghdwr. Bu baglamda ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmesi, igi sahiplenmesi, kalici olmasi ve performans-
larini artirmast igin orgiitiin destegini arkasinda hissetmesi gerekmektedir. Bu ¢alismanin amaci orgiitsel baghlik
ve orgiitsel destekten olusan orgiitsel davrams degiskenlerinin, ¢alisan performansina etkilerini incelemektir. Ust
diizey rekabetin bulundugu bankacilik sektoriinde ¢aliganlarin yiiksek performans gostermeleri ve bulunduklar
organizasyonda ¢alismaya devam etmek istemeleri hem kendilerinin hem de organizasyonlarimin basarisini arti-
racaktir. Arastirmada kullanilan degiskenler ve yapisal esitlik modeli i¢in ulusal ve uluslararas: literatiir taramasi
sonucunda, bireysel davranis degiskenlerinden olan drgiitsel baghlik ve kurumsal davranis degiskenlerinden olan
orgiitsel destegin ¢alisan performansi ile olan iligkisinin birlikte ele alindigi bir yapisal esitlik modeli énerilmistir.
Alan arastirmasu igin segilen evren, Kahramanmaras 'ta faaliyet gésteren 18 bankanin toplam 39 subesinde ¢alisan
yaklasik 575 personelden olusmaktadir. Calisilan drneklem ise, analize elverisli 306 anketten olugmaktadir. An-
kette, arastirma modelinde yer alan “orgiitsel baghlik”, “orgiitsel destek” ve “calisan performansi” degiskenle-
rine iligkin uluslararasi ¢alismalarla gegerliligi ve giivenilirligi onaylanmig olgekler kullaniimistir. Elde edilen
veriler isiginda, SPSS ve AMOS programlart kullanilarak arastirma hipotezleri sinanmistir. Arastirma sonucunda
“orgiitsel baghlik ile ¢calisan performansi arasinda” ve “érgiitsel destek ile orgiitsel baghilk arasinda” olumlu ve
anlaml bir iligki oldugu belirlenmigstir. “orgiitsel destek ile ¢calisan performansi arasinda” anlamh bir iligki bu-
lunmamuistir. Ancak, orgiitsel destek ile ¢alisan performansi arasinda orgiitsel baglhlik degiskeninin araci etkisi
oldugu belirlenmistir. Orgiitsel destek ve orgiitsel bagllik arasinda kabul edilen soz konusu etkinin gii¢liiliigii,
aracilik etkisinin de giictinii arttirmistir. Bu ¢ergevede, ¢alisanlarin fikirlerinin 6nemsenmesi ve kendisine igle ilgili
veya is disi her konuda destek olunmasi performanslarim artiracaktir. Calisanlarin diistincelerini ciddiye almak,
saghk ve mutluluguna énem vermek, amaglarini ve degerlerini dikkate almak, kasith olarak yapmadigi hatalarin
affetmek ve sorunu oldugunda érgiitiin kendilerinin yaninda oldugunu hissettirmek hususlari onerilmektedir.

Anahtar Sézciikler: Orgiitsel baghilik, Orgiitsel destek, Calisan performansi, Yapisal esitlik modellemesi.
JEL Swniflandirmasi: C13, C30, C31, M10, L20.

Abstract

Gaining a competitive advantage, attaining a learner identity, and keeping pace around of an organization depend
on the support of the organization for the employees as well as loyalty, performance, commitment, and dedication
of the employee. In this context, employees must feel the support of organization in order to feel them valued, to
have own age of the business, to be permanent, and to improve their performance. The aim of this study is that to
examine the effects of variables of organizational commitment and organizational support which are made by
organizational behavior on the employee performance. Showing a high performance and desiring to keep working
on the organization of the employees in the banking sector, which is found the high-level competition, will increase
the success of themselves as well as the organization. As a result of national and international literature for vari-
ables and structural equation model in the study, the relationship of organizational commitment which is a variable
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from individual behavior and organizational support which is a variable from organizational behavior on employ-
ee's performance are proposed for the structural equation model. A selected universe for the field research is that
about 575 employees in where 39 branch of 18 Banks in Kahramanmaras. The studied sample is composed of 306
surveys which are suitable for analysis. In the survey, the measures which are their validity and reliability con-
firmed by international studies have been used belong to the variables which are "organizational commitment",
"organizational support” and "employee performance" that are situated in the research model. According to the
obtained data, research hypotheses are tested by using of SPSS and AMOS. As a research result, the hypothesis
which states “Organizational commitment of Bank's employees positively affects the employee performance.” The
organizational commitment of employees makes a positive contribution the organizational citizenship behaviors,
so that the opinion of their increased performance are supported by this study. Hypothesis of “Organizational
support provided by the Bank positively affects their employee performance”, which are founded between organi-
zational support and employee performance, is also accepted. In this context, noticing of employee ideas and sup-
porting them everything about business or non-business increase their performance. Consequently, these points
are recommended below; considering employee’s ideas seriously, giving priority to health and happiness, taking
into account the objectives and values of them, forgiving a mistake which are made unintentionally, and feeling
that the organization would assist them in any issues of employee.

Keywords: Organizational Commitment; Organizational Support; Employee Performance; Structural Equation
Model.

JEL Codes: C13, C30, C31, M10, L20.

1. Giris

Bir orgiitiin belirlenen amagclara ulagsmasinda yoneticilerin planlamalar1 dogrultusunda cali-
sanlarina dnemli gorevler diismektedir. Giiniimiizde yasanan teknolojik gelismeler ve yogun re-
kabet nedeniyle, isletmelerin iiretimde ve yonetimde innovasyon yapma ihtiyaglarinin artmasina
ilaveten, asil unsur olan ¢alisanlarin davranislarinda daha bilimsel temelde iyilestirme yapmak
gerekmektedir. Calisanlarin kendilerini degerli hissetmesi, isi sahiplenmesi, kalic1 olmasi ve per-
formanslarini artirmast igin orgiitiin destegini arkasinda hissetmesi gerekir. Ust diizey rekabetin
bulundugu bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin ytliksek performans gostermeleri ve bulunduklari
organizasyonda calismaya devam etmek istemeleri hem kendilerinin hem de organizasyonlarinin
basarisini artiracaktir. Performansi artan ve bulunduklari organizasyondan ayrilmay1 diisiinmeyen
calisanlarin, kuruma bagliliklar1 artacagi digiiniilmektedir.

Bu ¢alismanin amac1 orgiitsel baglilik ve orgiitsel destegin ¢alisan performansi iizerindeki et-
kisinin alan ¢alismasi yoluyla dlgiilmesidir. Hem orgiitsel baglilik ve orgiitsel destekten olusan
orgiitsel davranis degiskenlerinin, ¢alisan performansina olan direkt etkilerini incelemek, hem de
orgiitsel baglilik degiskeninin orgiitsel destek ve calisan performansi iliskisinde aracilik roliinii
ortaya koymak hedeflenmistir. Ayrica orgiit calisanlarinin davraniglarinin dl¢iilmesinde gizil de-
giskenlerin kullanilmasinin sagladig1 avantaj nedeniyle, yapisal esitlik modeli tercih edilmistir.

Calismada birinci boliimii olusturan giris boliimiinden sonra ikinci bdliimde kavramsal cer-
ceve kapsaminda orgiitsel baglilik, orgiitsel destek ve ¢alisan performans: kavramlari ve bu kap-
samda yapilmus ilgili calismalar 6zetlenmistir. Uciincii boliimde arastirmanin amaci ve hipotez-
lerine, dordiincii boliimde arastirmanin yontemi ve bulgularina, son boliimde ise sonug ve tartig-
maya yer verilmistir.
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2. Kavramsal ¢erceve ve ilgili literatiir

Bu boliimde orgiitsel baglilik, orgiitsel destek ve ¢alisan performansi kavramlari agiklandiktan
sonra, Orgiitsel baglilik ve orgiitsel destegin ¢alisan performans: tizerindeki etkisi ile ilgili litera-
tiire yer verilmistir.

2.1. Orgiitsel baghlik

Bir orgiite baglanma anlaminda kullanilan 6rgiitsel baglilik, bireyin drgiitiin hedeflerine inan-
mas1 ve kabul etmesi, 0rgiit hedeflerinin gerceklesmesine yonelik ¢aba sarf etmesi ve orgiite iiye-
liginin devam etmesini istemesi olarak tanimlanmaktadir (Hunt ve Morgan, 1994, 5.26). Orgiitsel
baglilik, bir 6rgiitlin bireyden bekledigi formal ve normatif beklentilerin 6tesinde, bireyin drgiitiin
amag ve degerlerini yansitmaya yonelik davranislaridir (Celep, 2000, s.15). Allen ve Meyer’e
(1990, s.6) gore orgiitsel baglilik; ¢alisanin orgiite olan psikolojik yaklasimini ifade etmektedir.
Calisan ile orgiit arasindaki iliskiyi yansitan ve orgiit {iyeligini devam ettirme kararina yol acan
psikolojik bir durumdur. Orgiitsel baglilik, kurumun deger yargilar1 ve hedefleri ile 6zdeslesmek,
ayn1 zamanda kurumdan karsilik beklemeksizin bu hedefleri gergeklestirmek icin hissedilen so-
rumluluktur (Buchanan, 1974, 5.533). Orgiitsel baglilikla ilgili birgok tanimlama yapilmasina rag-
men, en ¢ok kabul gbren tanima gore orgiitsel baglilik, bireyin orgiitiin amag ve degerlerini kabul
etmesi, bu amaglara ulasilmasi yoniinde ¢aba sarf etmesi ve orgiitteki iiyeligini devam ettirme
arzusudur (Samanci, 2006, 5.33). Bu tanimlara gore orgiitsel bagliigin: 1. Orgiitiin amaglarini ve
degerlerini kabul etme ve onlara ¢ok sik1 baglanma, 2. Orgiitiin amaglarina ulasabilmesi icin gay-
ret gdsterme, 3. Orgiitiin bir iiyesi olarak kalma konusunda giilii bir istege sahip olma seklinde
tanimlanan {i¢ temel gostergesi vardir (Mowday vd., 1982, 5.27).

Meyer ve Allen (1990, s.6) orgiitsel baglilig; orgiitle olusan bir sevgi bagi ve 6zdeslesmeden
kaynaklanan duygusal baglilik (affective commitment), orgiitten ayrilmanin yol agacagi maliyet-
ten kaynaklanan devam baglilig1 (continuance commitment) ve orgiitte kalma ylikiimliiliigii his-
setmekten kaynaklanan ilkesel baglilik (normative commitment) seklinde ii¢ boyut altinda ince-
lemistir (Speetor, 1996, 5.236). Literatiirde orgiitsel baglilik anlaminda duygusal baglilik boyutu-
nun tek basina kullanimina sik rastlanildigindan dolay1, bu ¢aligmada orgiitsel baglilik kavramin-
dan kast edilen duygusal baglilik boyutudur.

2.2. Orgiitsel destek

Destek, bireyin algiladig: bilgisel, duygusal, takdirsel ve materyal yardim olarak ifade edilen
bir kavram (Parasuraman vd., 1992, s.344) olmasina ragmen, alg1 temelli bir kavram olan 6rgiitsel
destek bireyin, orgiit tarafindan kendisine ne kadar destek verildigini hissetmesi ve diistinmesi
anlamina gelmektedir (Yoshimura, 2003, s.10). Randall vd. (1999, s.162) orgiitiin, personelinin
ihtiyaclarinin ve orgiite yaptiklar1 katkilarin bilincinde olmasi ve onlarin refahina énem vermesi
olarak tanimlamaktadir. Shaffer vd. (2001, s.104) ise, calisanlarin orgiitten elde ettikleri maddi
yararlarin 6tesinde, orgiitte devamliligini saglayan ve bagliliklarina 6rgiit tarafindan duyulan gii-
ven olarak tanimlamistir. Yoneticiler tarafindan verilen destekleyici etkinlikler sadece ¢aligan ta-
rafindan degil, 6rgiit tarafindan da takdir edilecektir. Yoneticiler orgiit temsilcileri olduklari igin,
yonetici ve ¢alisan arasinda meydana gelen degisim, ¢alisanin algiladig: orgiitsel destegi etkile-
yecektir (Silbert, 2005, ss.5-7). Sonug olarak, ¢alisanlarin orgiitsel destegi algilayabilmeleri i¢in,
saygl, onaylanma ve insancil davranis gibi sosyo-duygusal ihtiyaglarinin da karsilanmasi gerek-
mektedir.
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2.3. Caligan performansi

Bir¢ok disiplinde kullanilan Performans kavraminin agik bir sekilde tanimlanamamasinin ve
arastirmacilarin ¢alistiklari alanlara uygun farkli anlamlar yiiklemesinin nedenini, Lebas ve Euske
(2005, 5.66) performansin icine her sey alabilecek bavul bir kelime olmasindan kaynaklandigini
sOylemektedir. Performans bir faaliyetin sonucunda ortaya konan ¢ikt1 diizeyi olarak tanimlanirsa,
bu diizeyi Schermerhorn vd., (1994, s.32), amacin veya gorevin yerine getirilme derecesi olarak
ifade eder. Calisan performansi, bireyin nitelik ve yeteneklerinin ise iliskin olarak diizenlenmis
olan isletme basar dlgiitleriyle karsilastirilmasidir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005, 5.280). Cali-
sanin bireysel performansi, kendi is tanimina uygun olarak yiiriittiigii isi kabul edilebilir sinirlar
icinde yapmasidir. Kurumlar hem bireysel performansi, hem de takim performansini iyilestirile-
rek, kurumsal sinerjiyi ortaya ¢ikarmay1 amaglar (Armstrong, 1996, s.261). Eger bir isletme cali-
sanin ddiillendirmek i¢in herhangi bir ara¢ kullanacaksa, bu arag¢ calisanin performans diizeyi ile
iligkili olmalidir. Calisan, performansina karsilik elde ettigi ddiiller arasinda bir baglant1 kurmak-
tadir. Clinkii elde ettigi ddiiller az ise performans: diisecektir, performansina karsilik elde ettigi
odiiliin adaletli olduguna inantyorsa performans diizeyi artacaktir (Avant vd., 1975, 5.207). Cali-
sanin verimliligi ve performansinin artmasi, isletmenin verimliligini ve performansin da artir-
maktadir. Bunun i¢in ¢alisanlarin tatmin olmalar1 saglanmali ve hayal kirikligina ugramalari 6n-
lenmelidir. Tatminsizlik durumunda, diisiik performans, ise devamsizlik ve iggiicli devrinde artig
gibi olumsuzluklarin yasanacag: dikkate alinmalidir (Noe vd., 1997, 5.239). Orgiitiiyle 6zdeslesen
ve kendilerini Orgiitiin bir parcast olarak goren galisanlar iglerin yiiriitiilmesi i¢in daha fazla caba
harcayacaklar, igerde ve disarida kendilerini drgiitiin bir temsilcisi olarak gorecekler ve aldiklari
biitiin kararlarda orgiitiin menfaatini 6n planda tutacaklardir (Miller vd., 2000, s.652). Sonug ola-
rak Orgiitsel baglamda basarinin anahtari olan ¢alisan performansinin artis1 kendiliginden gergek-
lesen bir siirecin tirlinii olmadig: bilinmelidir.

Sekil 1. Orgiitsel baglilik ve drgiitsel destegin calisan performanst iizerindeki etkisi modeli

Orgiitsel
Baglilik

Calisan
Performansi

Orgiitsel
Destek

3. Arastirmanin hipotezleri

Ikinci béliimde agiklanan ve Sekil 1°de gosterilen érgiitsel baglilik ve orgiitsel destegin ¢aligan
performansi iizerindeki teorik etkileri asagidaki hipotezlerle ifade edilmistir.
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3.1. Orgiitsel bagliligin ¢alisan performanst iizerindeki etkisi

Literatiirde orgiitsel bagliligin ¢alisan performansini pozitif yonde etkiledigine dair pek ¢ok
caligma bulunmaktadir (Meyer ve Allen, 1996; Luchak ve Gellayy, 2007, Hackett vd., 1994; Ca-
ruana vd., 1999; Meyer vd., 1989; Meyer vd., 2002; Qaisar vd., 2012; Khan vd., 2010; Shore vd.,
1995; Suliman ve lles, 2000). Bayram (2005, s.126), son yillarda bu konuda artan ¢aligmalarin
nedenini; orgiitsel baglilig1 yiliksek olan ¢alisanlarin daha iyi performans gdstermelerine ve orgiit-
sel bagliligin orgiitsel etkililigin yararli bir gdstergesi olmasina dayandirarak agiklamistir. Orgiite
baghilik, orgiitiin amaclarina, politikasina, gorev gereklerine uygun davranmay1 i¢cermekte, cali-
sandan Orgiitiin yararlarin1 kendi yararlarindan {istlin tutma, 6zveriyle calisma, orgiite daha ¢ok
calisma siiresi ayirma, yonetimin buyruklarini tartismasiz yerine getirme gibi baglilik eylemleri
beklenmekte ve boylece orgiit ¢alisaninin bagliligini orgiitle 6zdeslesmeye doniistiirmeye calis-
maktadir (Demirkan, 2004, s.37). Verilen bilgiler 1s181nda orgiitsel bagliligin ¢alisan performansi
iizerindeki etkisini incelemek tizere asagidaki hipotez kurulmustur.

HI: Orgiitsel baghligin ¢alisan performanst iizerinde olumlu etkisi vardr.
3.2. Orgiitsel destegin calisan performanst iizerindeki etkisi

Literatiirde orgiitsel destegin ¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigine dair bir ¢ok ca-
ligma bulunmaktadir (Eisenberger vd., 2001; Rhoades vd., 2001; Randall vd., 1999; Laschinger
vd., 2006). Orgiitsel destek, orgiitiin esnek bir ¢aliyma ortami yaratmak igin yaptig1 faaliyetlerin,
calisan tarafindan algilanma big¢imidir (Bhanthumnavin, 2001, s.7). Orgiitsel destek teorisine
gore, calisanlar sosyo-duygusal ihtiyaclarin karsilanmasinda, artirilan gabalar1 ddiillendirmede
organizasyonun goniillii oldugu kanaatine vardiklarinda, mutluluklarinin 6nemsendigine, ¢abala-
rina deger verildigine iliskin inanglar olustururlar (Eisenberger vd., 1986, s.500). Sonug olarak
orgiitten alinan destegin orgiitsel iliskiyi, dolayisiyla birlikte calisanlarin sergiledikleri perfor-
mansi arttirdig1 goriisiinii desteklemektedir (Casper ve Buffardi, 2004, s.394). Bu calismada 6r-
giitsel destegin ¢alisan performansi {izerindeki etkisini incelemek {izere asagidaki hipotez kurul-
mustur.

H?2: Orgiitsel destegin ¢alisan performansi iizerinde olumlu etkisi vardir.
3.3. Orgiitsel destegin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi

Algilanan orgiitsel destek kavrami, maddesel varliklar ve sosyal ddiiller karsiliginda calisan-
larin 6rgiite yonelik ¢abalarini ve bagliliklarini gelistirdigi 6rgiitsel bagliligin sosyal degisim acik-
lamasina dayalidir. Algilanan oOrgiitsel destek, ovgii ve onay ifadelerinin samimiyeti, 6deme,
rlitbe, 1§ yogunlugu ve orgiit politikalar1 gibi orgiit tarafindan ¢alisan davranislarinin gesitli yon-
lerinden etkilenir. Buna ilaveten algilanan orgiitsel destegin gelisiminde, yoneticiler tarafindan
gerceklestirilen faaliyetler de 6nemlidir (Johlke vd., 2002, s.117). Algilanan orgiitsel destek, is-
verenlerin c¢alisanlarina bagli oldugu, onlar1 degerlendirdigi, calisanlarin isverenlerine yonelik
baghiligimin artiia yonelik alg1 olarak incelenir. Bu yiizden algilanan orgiitsel destek, calisan
bagliliginin yani sira, ¢calisanlarin isverenleriyle beraber sahip oldugu sosyal ve ekonomik degisim
iligkilerinin giici, karsilikli zorunluluk algilari ve bu zorunluluklarin yerine getirilmesi gibi diger
sosyal degisim degiskenleriyle iliskilendirilebilir (Gakovi¢ ve Tetrick, 2003, 5.649). Verilen bil-
giler 15181nda Orgiitsel destegin orgilitsel baglilik tizerindeki etkisini incelemek iizere asagidaki
hipotez kurulmustur.
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H3: Orgiitsel destegin orgiitsel baghlik iizerinde olumlu etkisi vardir.

4. Arastirmanin yontemi ve bulgular
4.1. Orneklem yapisi

Bu calisma kapsaminda Kahramanmaras’ta faaliyet gosteren 18 bankanin 39 sube calisanla-
rina, Mayis 2013 doneminde, calismay: yiirtitenler tarafindan yiiz yiize anket uygulamasi yapil-
mistir. Ana kiitle igerisinde yer alan banka subelerinde ¢aligsan sayisinin 575 oldugu saptanmaistir.
Dagitilan 396 anketten 306 tanesi cevaplanarak geri donmiis ve arastirma kapsamina alinmaistir.
Dolayistyla anketlerin doniis orant %77 olarak belirlenmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler Frekans | Yiizde (%) | Demografik Ozellikler Frekans Y(l(l;()ie
Cinsiyet Gorevdeki Tecriibesi

Kadin 111 42,5 | 6 Aydan az 39 12,7
Erkek 195 57,5 6 Ay -1Yil 39 12,7
Medeni Durum 1-3Y1l 56 18,3
Evli 191 63,7 1 3-6Y1l 76 248
Bekar 63 36,3 1 6-9 Y1l 51 16,7
Yas 9-18 Yil 41 13,4
20-27 88 28,8 § 18 Y1l ve tizeri 4 1,3
28-35 163 53,3 | Sektordeki Tecriibesi

36-43 38 12,4 | 6 Aydan az 24 7,8
44 ve lizeri 17 55 6Ay-1Y1 27 8,8
Egitim Diizeyi 1-3Yil 53 17,3
Lise 8 2,6 §3-6Yil 80 26,1
On Lisans 46 150 § 6-9 Y1l 57 18,6
Lisans 207 67,6 § 9-18 Y1l 55 18,0
Lisanstisti 45 14,8 § 18 Y1l ve lizeri 10 3,3
Bankadaki Pozisyonu Aylik Geliri (TL)

Miidiir 8 2,6 § 1000 TL - 2000 TL 79 25,8
Y 6netmen 56 18,3 § 2001 TL - 3000 TL 168 54,9
Yo6netmen Yardimeisi 44 14,4 § 3001 TL - 4000 TL 35 11,4
Yetkili (Uzman) 50 16,3 | 4001 TL - 5000 TL 17 5,6
Yetkili (Uzman) Yrd. 35 11,4 § 5000 TL ve iizeri 7 2,3
Gise Gorevlisi 89 29,1

Giivenlik Gorevlisi 24 7,8

N=306 (Arastirmaya katilan say1s1)

Anketimizde calisanlara iliskin demografik degiskenler olarak cinsiyet, medeni durum, yas,
egitim diizeyi, bankadaki pozisyonu, bulundugu gorevdeki tecriibesi, sektordeki tecriibesi ve ay-
lik geliri dlgiilmiistiir. Orneklemin %42,5’i kadin, %57,5’1 erkektir. Ankete katilan calisanlarin
cogunlugu (%63,7) evli ve (%82,1) 20-35 yas araligindadir. Bu bilgiler 1s181nda bankacilik sek-
toriiniin, ¢alisanlarinin evli ve geng olmasina 6ncelik verdigini s6yleyebiliriz. Buna paralel olarak
katilimeilarin ¢ogunlugu (%67,6) lisans mezunu ve aylik gelirleri bakimindan ise ¢ogunluk
(%54,9) 2001 TL - 3000 TL arasindadir. Aylik ortalama 5000 TL ve {izeri iicret alanlar ki bunlar
miidiir statiistinde olanlardir arastirmamiza katilanlarin %2,3 ile en az kismini olusturmaktadir.
Ayrica arastirma 6rneginde miidiir statiisiinde olanlar en az (%2,6), gise gorevlilerinden en ¢ok
(%29,1) katilim olmustur. Son olarak hem bankacilik sektdriindeki ¢alisma siiresi (%26,1), hem
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de su anda bulundugu bankadaki ¢aligma siiresi (%24,8) itibariyle 3-6 yil aras1 ¢ogunlugu olus-
turmaktadir. Demografik 6zellikler Tablo 1°de gosterilmistir.

4.2. Olciim araci

Arastirma kapsaminda, orgiitsel baglilik 6lcegi, orgiitsel destek ve ¢alisan performansi dlgegi
kullanilmustir. Orgiitsel baglilik dlgegi icin 1984 ve 1997 tarihlerinde Allen ve Meyer tarafindan
gelistirilen, 18 6nermeden ve ii¢ boyuttan (duygusal, devamlilik ve normatif baglilik) olusan “Or-
giitsel Baglilik Olgegi”nden duygusal bagliligi 6lgen 6 dnerme kullanilmigtir. Orgiitsel destek 61-
cegi Chiang ve Hsieh (2012, s.185)’dan alinan Rhoades ve Eisenberger’in 5 dnermeden olusan
“Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi” kullanilmistir. Calisan performans: dlgegi ise Chiang ve
Hsieh (2012, s.185) arastirmasinda, Ang vd. (2003) ve Kim vd. (2009) tarafindan ¢aligilan ve 6
onermeden olusan “Is Performans: Olgegi” kullanilmistir. Olgek, arastirmada bagimli degisken
olarak ele alinan ¢aligan performansini 6 6nerme ile 6lgmektedir. Anket sorular1 5°1i Likert tipinde
hazirlanmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum - 5=Kesinlikle katiliyorum).

4.3. Istatistiki analizler ve bulgular

Kullanilan 6lgeklerin gegerliligini test etmek amactyla SPSS 18 ve AMOS 21 programlariyla;
tek faktorlii dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Olgeklerin gegerliliklerinin testi igin olusturu-
lan 6l¢iim modellerinin iirettikleri uyum degerleri kabul edilebilir sinirlar icinde olmadigindan
programin 6nerdigi modifikasyonlar yapilmistir. Modifikasyonlar sonucunda 6l¢ekte yapilan de-
gisiklikler Tablo 2°de, 6l¢iim modellerinin {irettigi uyum degerleri de Tablo 3’de gosterilmistir.

Tablo 2. Olgekte yapilan degisiklikler

Olgekler ifade Sayis1 Cikarilan ifade Sayisi
Orgiitsel baglhhik 6 -
Orgiitsel destek 5 -
Calisan performanst 6 2

Tablo 2’den de goriilecegi iizere ¢alisan performansi dlgeginden 2 ifade ¢ikartilmigtir. Ardin-
dan gergeklestirilen dogrulayici faktor analizlerinde ise pek ¢ok arastirmaci tarafindan tercih edi-
len Ki-Kare uyum testi (Xz/df), Iyilik Uyum Indeksi (GFI), (Wheaton vd., 1977; Bentler, 1990;
Bentler ve Bonett, 1980; Joreskog ve Sérbom, 1989) dikkate alinmistir. Ayni1 zamanda bunlarin
yaninda Hu ve Bentler (1998) tarafindan &nerilen Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) dikkate
almmustir. Pek ¢ok arastirmada farkli uyum indeksleri tercih edilmekte ve cogunda da Yaklasik
Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) indeksi, modelin uyum iyiliginin belirlenmesinde 6l¢iit
olarak kullanilir (Fan ve Sivo, 2005; Hu ve Bentler, 1999; Kenny ve McCoach, 2003).

Tablo 3. Olgeklerin uyum degerleri

X* | df | X*df GFI CFI RMSEA
(")rgﬁtse] baghhk 22,72 9 2,52 0,98 0,99 0,07
Orgiitsel destek 9,26 | 5 1,85 0,99 1,00 0,05
Calisan performanst 324 | 2 1,62 0,99 1,00 0,05
Iyi Uyum Degerleri* <2 0,95<GFI<1 0,97<GFI<1 0 < RMSEA <0,05
Kabul Edilebilir <3 0,90 <GFI< 0,95 <GFI< 0,05 <RMSEA <0,10
Uyum Degerleri* 0,95 0,97

p>0,05,
*: Standart Uyum Olgiitleri (Schermelleh-Engel vd., 2003, s.31)
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Orgiitsel baglilik 6lcegi kabul edilebilir uyum, drgiitsel destek ve ¢alisan performansi lgekleri
iyl uyum sinirlari i¢inde oldugundan, dlgeklerin tek faktorli yapilart dogrulanmistir.

Test edilen modelin giivenilirlik sonuglar1 Tablo 4’de sunulmustur. Model i¢in tiim Cronbach
Alpha giivenilirlik degerleri genel kabul gormiis degerin (0,70) lizerinde ¢iktig1 goriilerek, verinin
icsel tutarlilig1 saglanmis oldugu séylenir (Nunnally, 1978; Hair vd., 2009). Ayrica Agiklanan
Ortalama Varyans degeri hesaplanmis olup, se¢ilen 6rneklemin yeterli oldugunu ifade eden bu
deger tiim degiskenler i¢in Fornell ve Larcker (1981, 5.46)’in 6nerdigi 0,50 diizeyinin iizerindedir.

Tablo 4. Arastirma modeli giivenilirlikleri

Degiskenler Aciklanan Ortalama Varyans Cronbach’s Alpha
Orgiitsel baghlik 0,73 0,93
Orgiitsel destek 0,75 0,92
Caligan performansi 0,53 0,72
Degiskenler Tiim igin 0,70 0,92

Arastirmamizda her bir anket sorusunun ayr1 ayri faktor yliklemesi yapilarak test edilmistir.
Genel kabul gormiis kurala gore yakinsaklik gecerliligini belirleyebilmek i¢in; kendi yapist igeri-
sinde her bir soru 0,60’dan biiyiik olarak yiiklenmelidir (Hair, vd. 2009, s.117; Ifinedo, 2011,
5.2071). Tablo 5’de goriildiigii gibi Calisan Performansi Olgegi kapsaminda (CP1=0,33) ve
(CP5=0,54) olmak iizere sadece iki anket sorusu diginda Ol¢eklerin tiim sorulari ilgili faktorlere
0,60°tan daha biiytik olarak yiiklenmistir.

Tablo 5. Arastirma modeli 6lgeklerinin ortalama, standart sapma ve faktor ytiklemeleri

ORT sS F;‘ll‘lt(‘:
ORGUTSEL BAGLILIK
OB1 Kariyer hayatimin geri kalan kismini bu bankada gecirmek beni cok mutlu eder 348 120 0,75
OB2  Bu bankaya karsi duygusal bir bag hissediyorum 361 1,15 0,88
OB3 Bu bankanin problemlerini gercekten kendi problemlerim gibi hissediyorum 362 116 0,85
OB4 Kendimi bu bankada “ailenin bir parcas1” gibi hissediyorum 354 1,18 0,89
OB5 Bu bankanin benim icin ¢ok kisisel (6zel) bir anlami var 357 1,19 0,81
OB6 Disaridaki insanlara, calistigim bankadan gururla bahsediyorum 385 1,07 0,76
ORGUTSEL DESTEK
OD1 Bankam diisiincelerimi ciddiye alir 349 1,13 0,78
OD2 Bankam saglk ve mutluluguma énem verir 354 1,15 0,90
OD3 Bankam amaglarimi ve degerlerimi dikkate alir 356 1,20 0,91
OD4 Bir sorunum oldugunda bankam yardima hazirdir 360 1,09 0,87
OD5 Bankam kasitl olarak yapmadigim hatalarim affedebilir 361 1,12 0,69
CALISAN PERFORMANSI
CP1  Sorumlu oldugum isleri yerine getiririm. 3,44 1,14 0,33
CP2  Bankamin performans standartlarini ve beklentilerini karsilamaktayim 4,04 096 0,76
CP3  Performans diizeyim tatmin edicidir 4,18 0,79 0,83

CP5 Benimle ayni isi gerceklestiren diger calisanlardan daha iyi performans gésteririm 4,02 0,91 0,54
OR: Ortalama (Mean); SS: Standart Sapma;

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil 2’de
gosterilmistir.
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Sekil 2. Yapisal model iliskilerinin test sonuglari
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Sekil 2’de sunulan modelin uyum degerleri Tablo 6’da gosterilmistir. Tablodaki degerler,
olusturulan modelin uyum degerlerinin kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugunu ve modelin yapi-
sal olarak uygun olduguna iliskin yeterli kanitlar1 sagladig: sdylenebilir.

Tablo 6. Olusturulan yapisal esitlik modelin uyum degerleri

x* | df | X¥df GFI CFI RMSEA
Uyum Degerleri 216,48 | 87 2,49 0,92 0,96 0,07
. - . <2 |095<GFI<1 | 097<GFI<1 0 < RMSEA <
Iyi Uyum Degerleri* 0.05
Kabul Edilebilir <3 0,90 <GFI < 0,95 < GFI< 0,05 <RMSEA <
Uyum Degerleri* 0,95 0,97 0,10

*: Standart Uyum Olgiitleri (Schermelleh-Engel vd., 2003, s.31)

Olusturulan modelin degiskenleri arasindaki standardize edilmis 3 katsayilari, standart hatalar,
t -degerleri ve p degerleri Tablo 7°de sunulmustur. Ayrica aragtirma hipotezlerinin kabul veya
reddinde Ol¢iit olarak kabul edilen test sonuglarina iliskin 6zet bilgiler de gosterilmistir.

Tablo 7. Arastirma modeli test sonuglar1 6zeti
Hipotezler Katsay Standart t :De.- P (St:g. ) ‘De- Sonug
) Hata geri Seri
Orgiitsel Baglihk — Calisan Performansi (H1) 0,42 0,048 3,616 0,000* Kabul
Orgiitsel Destek —¥% Calisan Performansi (H2) 0,02 0,036 0,295 0,768 Red
Orgiitsel Destek —¥ Orgiitsel Baghlik ~ (H3) 0,66 0,067 9,994 0,000* Kabul

*p<0,05

Elde edilen degerler incelendiginde; Orgiitsel destek ve ¢alisan performansi iliskisinde p>0,05
oldugundan degiskenler arasinda istatiksel agidan anlamli bir iliski bulunamamistir. Orgiitsel bag-
liligin c¢alisan performansinmi (f=0,42; p<0,05) ve orgiitsel destegin orgiitsel baglilig1 (B=0,66;
p<0,05) etkiledigi goriilmektedir. Bu sonuglar ¢ercevesinde arastirmanin H1 ve H3 hipotezleri
desteklenmis, H2 hipotezi ise desteklenmemistir. Orgiitsel destek ile calisan performansi arasinda
dolayli bir iliski olup olmadigi, Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen aracilik yontemi
(mediation) ile test edilmistir. Elde edilen sonuglar, orgiitsel destegin orgiitsel baglilik tizerinden
calisan performansini dolayli olarak etkiledigini gostermektedir. Araci degiskenlerin anlamlilik
diizeyleri ve etki giicleri Tablo 8’de gosterilmistir.

Copyright © 2015 by IJSSER
ISSN: 2149-5939




295

Crmar, 0., Yesil, S. (2016). Orgiitsel baglilik ve drgiitsel destegin galisan performans iizerindeki etkisini
inceleyen bir yapisal esitlik model onerisi. International Journal of Social Sciences and Education
Research, 2 (1), 286-301.

Tablo 8. Araci iligki (mediative) test sonuglari

Bagimsiz De- Araci De- Bagimlh Degis- Katsay1 | Standart t-De- p (Sig.) | Araculik Du-
gisken gisken ken ®» Hata geri Degeri rumu

Orgiitsel Des- | Orgiitsel 1 Perfor- Etkili

Orgiitsel Des Or%’u se Calisan Perfor: 0.28 0,057 4912 0.000* ili

tek Baglilik mansi

*p<0,05

Orgiitsel destek ve ¢alisan performansi iliskisinde p>0,05 oldugundan degiskenler arasinda
istatiksel agidan anlamli bir iligi bulunamamisti. Tablo 7’de s6z konusu iki degisken arasindaki
iliskiyi temsil eden standartlastirilmis direkt etki (8=0,02) zay1f bir etkidir. Orgiitsel baghlik de-
giskeninin araci degisken olarak kullanilmasiyla; 6rgiitsel destegin ¢alisan performansina yaptigi
dolayl etki ($=0,28; p<0,05) olup, s6z konusu etkiyi %26 oraninda artmistir (bakiniz Tablo 8).
Bu sonuglar 15181nda; orgiitsel baglilik degiskeninin modeldeki aracilik etkisinin 6nemli oldugu
sOylenebilir.

5. Sonug

Bu ¢alismanin amaci, orgiitsel baglilik ve orgiitsel destegin, c¢alisan performans: lizerindeki
etkisinin lgiilmesidir. Orgiitsel bagliligin dlgiilmesinde Allen ve Meyer (1997)’nin dlgegi, orgiit-
sel destegin dl¢iimiinde Rhoades ve Eisenberger (2002)’in ve ¢alisan performansi 6l¢iimiinde ise
Chiang ve Hsieh (2012)’in 6l¢egi kullanilmistir. Bu ¢calisma kapsaminda Kahramanmaras’ta faa-
liyet gosteren 18 bankanin 39 subesinde gorev yapan 306 calisanlarina yonelik anket uygulamasi
yapilmistir. Bulgular; (1) 6rgiitsel baglilik ile ¢alisan performansi, (2) 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel
destek arasinda olumlu ve anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Bunun yani sira, orgiitsel
destek ile calisan performansi arasinda anlamli bir iligki bulunmamaistir. Ancak, orgiitsel destek
ile ¢alisan performansi arasinda orgiitsel baglilik degiskeninin araci etkisi oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel baghlik ile calisan performansi arasinda kurulan “HI: Orgiitsel baghilhigin ¢aligan
performanst tizerinde olumlu etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir. Literatiirde orgiitsel baglili-
gin calisan performansini pozitif yonde etkiledigine dair bir ¢ok ¢aligma bulunmaktadir (Meyer
ve Allen, 1996; Luchak ve Gellayy, 2007, Hackett vd., 1994; Caruana vd., 1999; Meyer vd., 1989;
Meyer vd., 2002; Qaisar vd., 2012; Khan vd., 2010; Shore vd., 1995; Suliman ve Iles, 2000). Bu
caligma ile banka c¢alisanlarinin 6rgiitsel bagliligi, performanslarini olumlu yonde etkiledigi des-
teklenir.

Orgiitsel destek ile ¢alisan performansi arasinda kurulan “H2: Orgiitsel destegin ¢alisan per-
formansi iizerinde olumlu etkisi vardir” hipotezi red edilmistir. Literatiirde orgiitsel destegin ¢a-
lisan performansini olumlu yonde etkiledigine dair bir ¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Eisenberger
vd., 2001; Rhoades vd., 2001; Randall vd., 1999; Laschinger vd., 2006). Bu ¢aligma ile orgiitsel
destegin ¢alisanlarin performansini dogrudan olumlu yénde etkilemedigi goriilmiistiir. Ancak 6r-
giitsel bagliligin araci degisken olarak kullanilmasiyla; 6rgiitsel destegin calisan performansini
olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Personellerin fikirlerinin énemsenmesi ve kendi-
lerine her konuda destek olunmasi, 6rgiite bagliliklarini arttiracag icin, dolayl olarak perfor-
manslarini da artiracaktir. Orgiit tarafindan galigana yapilan 6deme ve terfi gibi maddi destekler
ile deger verilme ve takdir edilme gibi maddi olmayan destekler, ¢alisanlarin kendilerini dnemli
hissetmelerine ve orgiite baglanmalarina olumlu katki saglar. Bunun sonucunda ¢aligsanlarin per-
formans diizeyleri yiikselir. Aragtirma sonucunda c¢alisan performansini arttirict orgiitsel destege
dair; ¢alisanlarin diisiincelerini ciddiye almak, saglik ve mutluluklarina 6nem vermek, amaglarini
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ve degerlerini dikkate almak, kasith olarak yapmadig: hatalarini affetmek ve sorunlari oldugunda
orgiitiin kendilerinin yaninda oldugunu hissettirmek gibi konulara daha fazla 6zen gosterilmesi
oOnerilir.

Orgiitsel baghlik ile drgiitsel destek arasinda kurulan “H3: Orgiitsel destegin orgiitsel baglilik
tizerinde olumlu etkisi vardr” hipotezi de kabul edilmistir. Kabul edilen s6z konusu etkinin giic-
luligi, aracilik etkisinin de giiclinii arttirmisgtir.

Arastirmanin yapildig1 bankacilik sektdriinde s6z konusu iligkilerin arastirilmasinda orgiitsel
bagliligin 6nemli bir etken oldugu goriilmektedir. Bu iliskilerin isletme biiyiikliiklerinden, sekto-
rel farkliliklardan, farkli cografik konumlardan etkilenebilecegi diisiincesiyle farkl: bulgulara ula-
silip ulagilamayacag: test edilebilir. Degiskenler arasindaki mevcut kuramsal iligkilerin Srgiitsel
baglilik araciligiyla daha giiglii hale gelecegi fikri, degisik sektorlere ve daha biiyiik 6lcekli islet-
melere yonelik yapilacak olan ¢alismalara 151k tutabilir.

Arastirmanin bazi 6nemli kisitlayicilari bulunmaktadir. Bu tiir bir arastirma modelinin en
onemli 6zelligi, onceden belirlenmis 6l¢eklere ve arastirma hipotezlerine ihtiya¢ duymasidir
(Kurtulus, 1998, s.311). Bu ¢alisma ile degiskenler arasindaki iligkilerin orgiitsel baglilik araci
degiskeni ile ne derece farklilastiginin aragtirilmasi, karsilagtirma yapma agisindan arastirmanin
Onemini artirmasina ragmen, dogrudan iliskilere odaklanan arastirmacilar tarafindan bir kisitlama
olarak goriilebilir. Kahramanmaras’ta faaliyet gosteren banka subelerinin ¢alisanlari ile sinirlan-
dirilmis bir caligma olmasi nedeniyle, arastirma belli bir sektdriin belirli bir ig kolunda calisan
kisilerin goriislerini yansitan bulgulari igermesi bir kisitlamadir. Dolayisiyla arastirma farkl sek-
torlerde uygulandiginda sonuglarinin da farkli olacag: ihtimali gbz 6niinde bulundurulmalidir.
Ayrica lokal uygulamalarin yapildig1 calismalarda kiiltiirel farkliliklarin etkisinden kaginilamaz.
Dolayisiyla her ne kadar bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin orgiitsel davranislar1 benzer olsa da,
kiltiirel farkliligin algilamalarda etkili oldugu gercegi de ¢alismanin bir kisitini olugturur. Arag-
tirmaya katilan ¢aligsanlarin ankette yer alan sorular1 anlayarak, tarafsiz ve gergegi yansitacak se-
kilde cevapladiklar1 da varsayilmaktadir.
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Extended abstract in English
Introduction

There are important tasks for employees according with plan of managers to achieve desig-
nated purpose for an organization. Firms make innovation in production and management de-
pending on strong competition and technological developments. Behaviors of employee, which
is the key fact in the organization, need to be reformed relating to scientific fundamental. Alt-
hough the support is a concept as a informational, emotional and material assistance (Parasuraman
et al. 1992, p.344), organizational support which is a concept of perception-based means that the
feeling and considering the support giving from the organization to the individuals (Yoshimura,
2003, p.10).

Organizational commitment, which is used to refer to binding an organization, is defined as
believing of individuals in the goals of organization and accepting it, making efforts towards the
achievement of organizational goals and the continuation of membership organizations (Hunt and
Morgan, 1994, p.26). According to this definition, organizational commitment has three main
indicators: 1. Accepting the objectives and values of the organization and connect with them
strictly. 2. Endeavor to achieve the objectives of the organization, 3. Having a strong desire to
remain a member that organization (Mowday et al., 1982, p.27).

The individual performance of employees is that to make business which is conducted in ac-
cordance with their job descriptions within acceptable limits. Institutions aims to expose corporate
synergy by both using individual performance and improving team performance (Armstrong,
1996, p.261). If a business uses a tool for rewarding employees, this tool needs to be connected
with the performance level of employees. The employee establishes a connection between re-
wards which are getting from their performance. If the earned rewards of employees are insuffi-
cient the performance will decrease, and if he believes that the justice of the award, his perfor-
mance level will increase (Avant at al., 1975, p.207).

Employees must feel the support of the organization in order to feel them valued, to have
ownage of the business, to be permanent, and to improve their performance. Showing a high
performance and desiring to keep working on the organization of the employees in the banking
sector, which is found the high-level competition, will increase the success of themselves as well
as the organization. Loyalty of employees who Increasing the performance and not thinking about
leaving their organizations, is likely to increase.

Thus, this research focused on Kahramanmaras bank employees to explore the relationship
among organizational support, organizational commitment, and employee performance. The pur-
poses of this study were to (1) examine the influence of organizational support on employee per-
formance; (2) investigate the influence of organizational commitment on employee performance;
(3) verify the influence of organizational support on organizational commitment; (4) explore the
mediating effect of organizational commitment between organizational support and employee
performance. In addition, structural equation model was preferred to the measurement of behavior
organizations, because of the advantages of the use of latent variables.

Method

As a result of national and international literature for variables and structural equation model
in the study; the relationship of organizational commitment which is a variable from individual
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behavior and organizational support which is a variable from organizational behavior on employ-
ee's performance are proposed for the structural equation model. A selected universe for the field
research is that about 575 employees in where 39 branch of 18 Banks in Kahramanmaras. The
studied sample is composed of 306 surveys which are suitable for analysis. In the survey, the
measures which are their validity and reliability confirmed by international studies have been
used belong to the variables which are "organizational commitment", "organizational support"
and "employee performance" that are situated in the research model. The scope of research, the
scales of organizational commitment, organizational support and employee performance has been
used. The study collected data through questionnaires with four sections: organizational commit-
ment, organizational support, employee performance, and basic respondent demographic data.
The 6-item scale in the organizational commitment (affective commitment) section is based on
Allen and Meyer. (1997). The 5-item scale in the organizational support section was adopted from
Rhoades and Eisenberger (2001). The 6-item scale measuring job performance was used in the
studies by Ang et al. (2003) and Kim et al. (2009). The survey used the five-point Likert scale,
ranging from one (strongly disagree) to five (strongly agree) for each scale. The study used SPSS
18.0 for descriptive statistics analysis and reliability analysis; Amos 21.0 was used for confirma-
tory factor analysis and structural equation modeling.

Results

In our survey, the demographic variables related to work, gender, marital status, age, educa-
tional level, position in the bank, where the current experience, experience in the sector and
monthly income were measured. The one-factor confirmatory factor analysis was conducted in
order to test the validity of the scale. Because fit index produced by measurement models created
to test the validity of the scales is not within acceptable limits modifications suggested by the
program have been made. Since organizational commitment scale was in acceptable fit, employee
performance and organizational support scales that fit well within the boundaries, one-factor
structure of the scale was confirmed.

In referencing existing literature, the study established a basic research model. The model
shows that employees’ organizational commitment and organizational support are independent
variables; employee performance is dependent variable; organizational commitment is the medi-
ator variable, too. Cronbach alpha values of research variables were in the range of 0.72-0.93,
indicating good reliability (Nunnally, 1978; Hair et al., 2009).

In our research, each of questionnaire tested by making the load factor one by one. Also, value,
which is adequate to express the selected sample, of the average variance extract calculated for
all variables Fornell and Larcker (1981, p.46) 's proposed is above the 0.50 level. The fit indexes
of the structural equation model which was created to test the hypothesis of the research is in
acceptable limits. Therefore, it is said that the model is structurally appropriate.

There is no statistically significant relationship between organizational support and employee
performance (B=0,02; p>0,05). Organizational commitment significantly and positively affected
employee performance (f=0,42; p<0,05). Organizational support significantly and positively af-
fected organizational commitment (f=0,66; p<0,05). In addition, there is an indirect relationship
between the employee performance and organizational support tested by mediating method by
developed Baron and Kenny (1986).
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The obtained results indicate that the organizational support indirectly affected employee per-
formance through organizational commitment. By using organizational commitment as a mediat-
ing variable; indirect impact of organizational support on the employee's performance is (f = 0.28;
p <0.05). This effect increased the direct one by 26%. In the light of this results; we said that it is
important for mediating effect of organizational commitment in the model we offered.

Conclusion

This research studied the relationship between bank employees’ organizational commitment,
organizational support, and employee performance from the point of view of Kahramanmaras
bank employees. In the banking sector which the research was made, organizational commitment
has been seen as an important factor to investigate the mentioned relationships. This relationship,
which could be affected by size of business, sectoral differences, different geographical locations,
can be tested the consideration of the fact that if it reaches different findings. The idea of the fact
that the existing institutional relationship through organizational commitment becomes stronger
can enlighten the research for different sectors and larger-sized businesses.

There are some major limitations of the study. The most important feature of this type of a
research model is that it needs pre-determined scale and research hypothesis (Kurtulus, 1998,
p.311). With this study, to investigate the relationship between variables that vary with the degree
of organizational commitment mediating variables can be seen as a restriction for researchers
focus on the direct relationship although it increases the importance of research in terms of mak-
ing comparisons. Because of the reason of the study which is restricted by employees of the bank
branches operating in Kahramanmaras, it is a restriction that the research contains findings reflect
the views of the people working in a specific business-line in a particular sector. Thereby, the
research is employed different sectors, the results would be different as well. In addition, it is
inevitable of the impact of cultural differences where the local applications studies were made.
Therefore, although organizational behavior of employees in the banking sector is similar the fact
that the detection to be effective in cultural differences also forms a constraint of the study. It is
assumed that employees who participated the survey answered to question with understanding the
concept, unbiased and reflecting to truth.
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