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Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Adalet Algisina
Etkisi; Banka Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma

The Effect of Human Resources Management Practices on The Perception of Organizational
Justice; A Research on Bank Employees

Ozet

Bu calismada amag, insan kaynaklari yénetim uygulamalart ile
orgiitsel adalet arasindaki iliskiyi ortaya koymak ve cesitli demografik
degiskenlere gore farkhiliklari ortaya koymaktir. Arastirmaya 135
banka calisan katilmistir. Veri toplama araci olarak, insan kaynaklart
yonetim Olcegi, orgiitsel adalet 6lcegi ve demografik bilgi formu
kullamilmistir. Verilerin analiz edilmesinde t testi, Anova testi,
korelasyon analizi ve regresyon analizleri yapinugtir. Verilerin
analizinde, SPSS 25 paket programindan  faydalaminustir.
Calisanlarin yas, gorev ve kurumda ¢aligma siiresi agisindan 6rgiitsel
adalet algist ve insan kaynaklar: yénetimi algisumn degismedigi
goriilmektedir. Olgeklerin, alt boyutlar arasindaki iligkilerin tamami
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bu arastirma, insan
kaynaklar:  yonetimi uygulamalarimn  calisanlarin  adalet  algist
tizerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir.
Ozellikle iicretlendirme, personel secimi ve yerlestirme gibi
uygulamalarin  adalet algisim  belirgin  bir  sekilde  etkiledigi
goriilmektedir. Banka yoneticilerinin, adalet algisin artirmak amaciyla
bu uygulamalary tutarli ve adil bir sekilde yiiriitiilmesi, hem bireysel
hem de érgiitsel basariyr olumlu yénde etkileyebilir.

Abstract

This study aims to elucidate the relationship between human
resource management practices and organizational justice, and to
identify variations based on various demographic variables. A total of
135 bank employees participated in the research. The data collection
tools utilized include a human resources management scale, an
organizational justice scale, and a demographic information form. Data
were analyzed using t-tests, ANOVA, correlation, and regression
analyses, employing the SPSS 25 software package. It was observed
that perceptions of organizational justice and human resource
management did not differ based on age, job role, or tenure. The
relationships between all sub-dimensions of the scales were found to be
statistically significant. The research underscores the significant
impact of human resource management practices on employees' justice
perceptions. Notably, practices such as compensation, staff selection,
and placement prominently influence justice perceptions. Consistent
and fair implementation of these practices by bank managers can
positively affect both individual and organizational success.
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Guntimtizdeki isletmeler amaglarina ulasmak icin temel kaynak olarak insan faktoriini
kullanmaktadirlar. Bu nedenle isletmeler igin fazlasiyla énem arz eden bu konuyu ele alan ve
tizerinde degerlendirmeler yapan unsurlardan birisi de insan kaynaklaridir. Isletmeler igin insan
kaynag1 yonetimi maddi durumu ne kadar iyi olursa olsun gelisen ve degisen ortama uyum
saglamak icin vazgecilmez bir unsurdur. Bunun nedeni ise asil amacin hedeflenen bireysel ve
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kurumsal amacin en {ist seviyeye cikarilmak istenmesidir. Isletmenin ayakta kalmasi, karliligmin
devam etmesi, yeni kosullara ayak uydurabilme yeteneginin saglanmasi etkin ve verimli bir sekilde
degerlendirilen bir insan kaynagiyla miimkuindiir (Cetin ve Arslan, 2014: 3).

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY), calisanlarin verimliligini en ist seviyeye getirmek icin alimmast
gereken onlemleri, yapilmasi gereken uygulamalar: ve yontemleri iceren fonksiyonlarin timiinti
ifade etmektedir. 18. Yiizyill sonlarinda personel yonetimine dair uygulamalarin basladig:
distintildigiinde 1960'l1 yillarda da IKY kavraminin kullanildig1 sngoriilmektedir (Budak, 2008: 3).
IKY ile ilgili literattirde bircok farkli tanimlamalar bulunmaktadir. Aldemir vd., (2001) IKY
kavramini, orgiitsel hedeflere ulasmak icin isletmedeki insan kaynaklarmi en verimli ve etkili bir
sekilde faaliyete gecirecek hareketleri diizenlemekten ve stirdiirmekten sorumlu olan birim olarak
tanimlamistir. Bek (2002) iKY kavramini, insan kaynaklarina sorumluluk yiikleyerek degisen,
gelisen ve teknolojik yenilikleri de goz ontinde bulundurarak bir orgtit kiltiirti olusturmak,
odagmin insan faktorii oldugu dinamik ve esnek hizmet anlayisini tiim ¢rgiite yaymak olarak
belirtmistir (Bek, 2002: 5). iKY, uzun vadede bircok alanda uzmanlasan bilgi beceri ve aldiklart
egitimlerle kendini gelistiren bir fonksiyon olarak da bilinmektedir (Cetin, 2012: 242). Is yasaminda
onemli bir yere sahip olan IKY, teknolojik anlamda yeni imkanlar sunma, yapilacak isleri tasarlama,
calisanlar icin kariyer planlamasi yapma ve orgiit ici inovasyonu saglama gibi gorevleri yerine
getirmektedir. Ifade edilen bilgiler goz ontinde bulunduruldugunda, IKY nin 6rgiit ve calisanlar igin
vazgecilmez oldugunu gostermektedir (Bilgin, 2014: 6). IKY, hem calisanlar hem de 6rgiit igin kritik
bir 6neme sahiptir. Bu stirecin etkili bir sekilde ytiriittilebilmesi icin adalet algisinin da merkezi bir
rolii vardir. Calisanlarin yonetim ve orgiite olan adalet algisinin pozitif olmasi, bir¢ok fonksiyonun
daha verimli calismasin tesvik eder.

Adalet, pek c¢ok kavramu icerisinde barmdirmaktadir ancak cogunlukla dogrulugun ve
hakliligin bir ifadesi olarak kargimiza ¢tkmaktadir (igerli, 2010: 68). Ayrica, bireylerin eylemlerinin
etik olup olmadig1 konusundaki degerlendirmeler ve elestiriler de bu baglamda ele alinmaktadur.
Adalet kavramu, iyi niyet, esitlik, diiriistliik ve hakkaniyet gibi temel degerleri biinyesinde barindirir
ve genis bir kitleyi ilgilendiren derin bir anlam tagir (Téremen ve Tan, 2010: 59). Isletmelerde adil ve
esit bir is stirecinin de gerekliligini olusturan adalet kavraminin, giin gectikce daha ¢ok onemi
anlasilmaktadir. Kazanimlarin dagitiminin saglanmasi, kararlarin alinmasi ve kisilerarasi iliskilerin
yonetilmesi ile ilgili konular drgiitsel adalet kavramini ortaya ¢ikarmistir (Ozler, 2015: 41). Orgiitsel
adalet, calisanlara isyerinde ne kadar adil davranildigini ve algilanan bu davranislarin sonuglarinin
orgiitii ne kadar etkiledigini aciklayan bir kavramdir (Cop, 2008: 16).

IKY, kurumsal diizeyde stratejik bir 6neme sahiptir ve calisanlarmn orgiite olan adilane bagmi
giiclendirme potansiyeline sahiptir. Orgiitsel adalet, calisanlarin isletme igerisinde alinan kararlara,
gerceklestirilen uygulamalara ve genel yonetim stireclerine ne kadar adil bir sekilde yaklasildigina
dair duydugu algiy1 ifade eder. isletmeler, dogru IKY stratejileri ile bu adalet algisini olumlu yonde
etkileyebilir ve bu sayede calisanlarin 6rgiite olan baghligini artirabilirler. Bu baglamda, orgtitsel
adaletle ilgili yapilmis olan bazi 6nemli arastirmalar1 asagida kisaca belirtilmistir:

Colquitt (2001) calismasinda orgiitsel adalet algisinin farkli boyutlar1 arasindaki iliskiyi
arastirmistir. Calisma sonuglari, orgiitsel adalet algisinin ti¢ boyutu (dagitimsal adalet, islem adaleti
ve etkilesimli adalet) arasinda gtigli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Kim ve Leung (2007)
yaptiklar1 calismada, farkl: kiilttirlerde orguitsel adalet algisinin nasil farklilastigina odaklanmustir.
Calisma sonuglari, kiilttirler arasinda farkliliklarin oldugunu ve insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin oOrgiitsel adalet algisina etkisinin kultiirel farkhiliklara bagli oldugunu
bulgulamistir. Konovsky ve Cropanzano (1991) calismalarinda, orgtitsel adalet algisi ile is
performans1 arasindaki iliskiyi arastirmistir. Calisma sonuglari, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarmin orgiitsel adalet algisini etkiledigini ve adalet algisinin is performansi ile dogrudan
iligkili oldugunu tespit etmistir.

Cropanzano vd., (2007) orgiitsel adaletin yonetimi ve 6nemini vurgulayarak, orgtitsel adaletin
is performansi ve orgiitsel vatandaslik davranislar1 tizerinde pozitif etkilere sahip oldugunu
bulmustur. Farh vd., (2004) insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, orgiitsel vatandaslik
davranislarina ve orgiitsel performansa pozitif bir etkisi oldugunu bulmustur. Kim ve Ok (2010),
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IKY uygulamalarinin algilanan érgiitsel performans tizerine hem dogrudan hem de dolayl etkileri
oldugunu ve bu iliskide calisanlarin ¢rgiitle uyumunun araci bir rol oynadigini tespit etmislerdir.
Konovsky ve Pugh (1994), orgiitsel vatandashk davramisinin, orgiitsel adalet algisiyla iliskili
oldugunu bulgulamustir. Loi vd., (2012) is gilivencesiyle basa ¢ikmada, prosediirsel adaletin, etik
liderligin ve gii¢ mesafesi yoneliminin rolii oldugunu tespit etmistir. McShane ve Von Glinow (2003)
IKY uygulamalarmin, orgiitsel performans ve etki alanlari iizerinde nemli bir etkisi oldugunu
belirtmistir.

IKY uygulamalarinm, calisanlarin orgiitsel adalet algilari {izerinde kritik bir etkisi
bulunmaktadir. Mevcut literatiir incelendiginde, IKY ve orgiitsel adalet arasinda genel bir iligki
tizerine calismalar mevcuttur. Ancak, bankacilik sektoriintin kendine 6zgii dinamikleri ve bu
sektorde calisan bireylerin spesifik algilarina dair derinlemesine analizlerin eksik oldugu
gozlemlenmektedir. Bu galisma, IKY uygulamalarmin banka sektoriindeki calisanlarm orgiitsel
adalet algilar1 tizerindeki etkisini ortaya koymay1 hedefleyerek, bu alandaki literattirdeki eksikligi
gidermeyi amaglamaktadir. Ayrica, arastirma banka calisanlarinin, performans degerlendirmesi,
egitim olanaklari, kariyer yolu ve 6zliik haklar1 gibi belirli IKY uygulamalarma olan tepkilerini
derinlemesine ele alarak, bankacilik sektorii igin stratejik IKY yaklagimlarinin nasil sekillendirilmesi
gerektigi hakkinda degerli bilgiler sunmay1 hedeflemektedir.

1. IKY Fonksiyonlar1

IKY fonksiyonlari, literatiirde degisik sekilde siniflandirilmakla beraber, bu ¢calismada arastirma
kapsaminda incelenen ve literatiirde yaygin olarak kullanilan fonksiyonlar dikkate alinmuistir. Bu
kapsamda is analizi, personel se¢cme ve yerlestirme, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme,
ticretlendirme fonksiyonlar: tanimlanacaktir.

Is Analizi: Isleri ve isi gerceklestiren c¢alisanlarin davranislarmi tanimlamakta kullanilan ve
IKY'nin alt yapisini olusturan bir yontem olarak bilinmektedir (Spector, 2003: 54). Personel segimi
ve yerlestirilmesi, performans degerlendirmesi, is degerlemelerinin yapilmasi, personelin egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin ytriitiilmesi, tucretlendirme gibi asamalarda is analizinden
yararlanilmaktadir (S6zen, 1973: 59).

Personel Secme ve Yerlestirme: Is goren segimi, uygun personelin bulunmasi, gerekli smavlarin
uygulanmasi, sinavlar sonucunda basarili olanlarin miilakatlarinin gerceklestirilmesi, ise se¢me ve
yerlestirme sonras1 uyumuna kadar gecen tiim stireci ifade etmektedir. Basvuruda bulunan adaylar
arasindan orgiit icin en uygun adayin belirlenme stireci olarak da ifade edilebilir (Midem, 2016: 19).

Performans Degerlendirme: Orgiitlerin karsilagsabilecegi sorunlardan bir digeri de calisanlarin
islerinde ne denli basari sagladiklaridir. Bu noktada IKY’ye baglantili olarak performans
degerlendirme unsuru ortaya cikar. Calisanlarin yeteneklerinin yakindan takip edilmesi orgiitler
icin olumlu yonde 6nem arz etmektedir. Aslinda performans, calisanlara verilen gorevlerin belirli
zaman diliminde gerceklestirilerek bir sonuca ulasilmasidir (Korkmaz, 2013: 31).

Egitim ve Gelistirme: Egitim, bireyin yasantisinda bilerek ve isteyerek bilgi, deneyim, tecriibe ve
yeteneklerinde meydana getirdigi degisiklik siirecidir (Yilmaz ve Karahan, 2011: 99). Gelistirme ise,
kiside bulunan yetenek ve bilgilerin yeterli oldugu diistincesi hakim olsa bile, verim artisim
saglamak ve farkli pozisyonlara gecisini kolaylastirmak amaciyla farkli bilgi ve yeteneklerin
kazandirilmasma mevcut bilgisinin tizerinde bilgi sahibi olmasina firsat yaratan bir stirectir
(Uyargil, 2008).

Ucretlendirme: IKY fonksiyonlarinin 6nemli ve hassas konularindan birisi de ticretlendirmedir.
Ucret konusu iilkelerin uzun yillardir ekonomik kalkinmalar ve sosyal gelisimleri igin 6nemli bir
unsur olmustur. Ucret, calisanlar agisindan hayatlarini siirdiirmelerine olanak saglayan bir 6ge
olmakla beraber, toplumsal adaleti, gelir gruplar1 arasindaki dagitim seklini, refah diizeyini
belirlemesiyle ¢cok yonlii 6zelliklere sahip oldugunu gosterir (Midem, 2016: 27).
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2. Orgiitsel Adalet

Literatiirde orgiitsel adalet kavramimin alt boyutu ile ilgili bircok siniflandirma bulunmakla
beraber uygulamada en ¢ok kabul goren ve calisma kapsaminda incelenen simiflandirma olan
dagitimsal adalet, prosediir adaleti ve etkilesimsel adalet kavramlar: agiklanacaktur.

Dagitimsal Adalet: Esit cabanin esit sonuglar getirmesi gerekliligine dayanan esitlik teorisinin
icerisinde yer almaktadir. Dagitimsal adaletin uygulandig1 bir isletmede yoneticiler performans
bazli 6diil ve ceza dagitimi yaparlar. Herkesin ayni 6diil ya da cezay1 almasi soz konusu degildir.
Verimliligi yiiksek olan ve olmayanlar, isletmenin amaglarina katk: saglayan veya saglamayanlar
bu oranlarda 6diillendirilir ya dacezalandirilirlar (Arslantiirk ve Sahan, 2012: 137)

Prosediir (Islemsel) Adalet: Prosediirel adalet, kisilerle ilgili alinan kararlarin karar stirecindeki
adilligiyle ilgilenir. Yiikselme, ticret, maddi olanaklar, performans degerlendirme gibi 6gelerin
belirlenmesinde uygulanan yontemlerin ne derece adil oldugunu aciklayan bir kavramdir (Isik,
Ugurluoglu ve Akbolat, 2012: 256).

Etkilesimsel Adalet: Dagitimsal adalet ve prosediir adaleti ile ilgili yapilan calismalar ilerledikge
insan davranislar1 boyutuyla adalet kavrami 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Yonetici ¢alisan iliskisi,
calisanlarin adalet beklentileri ve kurum igerisindeki insan iligskilerinin 6nemi artmus iletisim odakli
etkilesimsel adalet arastirilmaya baslanmistir. Etkilesim adaletinde ¢alisanlar arasindaki iletisim 6n
plana cikmaktadir. Calisanlarin kendi aralarinda veya calisanlarla yoneticiler arasindaki iletisimin
adil olup olmadig1 ele alinmaktadir. Yoneticilerin calisanlara karsi tutumu onlarla kurdugu
iletisimin kalitesi gibi sosyal davranis boyutuyla ilgilenilmektedir (Arslanttirk ve Sahan, 2012: 139).

2. Arastirma Metodolojisi
2.1.Arastirmanin Modeli
Yukarida belirtilen literatiir kapsaminda asagidaki model gelistirilmistir.

i Ty

Performans

Degerlendirme
e, _
Dagitim Adaleti
' Ty

Personel Segme ve
Yerlegtirme

e A
' Ty
. . Prosedurel Adalet
Is Analizi >
L
L ey
' Ty

Egitim ve Geligtirme

p -

Etkilegsimsel Adalet}

i ™

Ucretlendirme

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Sekil 1'deki model kapsaminda asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: Bireylerin performans degerlendirme algilar1 dagitim adaleti algilar1 tizerinde pozitif bir
etkiye sahiptir.

H2: Bireylerin performans degerlendirme algilar1 prosediirel adalet algilar: tizerinde pozitif bir
etkiye sahiptir.
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H3: Bireylerin performans degerlendirme algilari etkilesimsel adalet algilar: tizerinde pozitif bir
etkiye sahiptir.

H4: Bireylerin personel se¢gme ve yerlestirme algilar1 dagitim adaleti algilar1 tizerinde pozitif bir
etkiye sahiptir.

Hb5: Bireylerin personel se¢gme ve yerlestirme algilar1 prosediirel adalet algilar1 tizerinde pozitif
bir etkiye sahiptir.

Heé: Bireylerin personel se¢gme ve yerlestirme algilari etkilesimsel adalet algilar tizerinde pozitif
bir etkiye sahiptir.

H7: Bireylerin is analizi algilar1 dagitim adaleti algilar tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

HS8: Bireylerin is analizi algilar1 prosediirel adalet algilar tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

HO: Bireylerin is analizi algilar1 etkilesimsel adalet algilar1 {izerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

H10: Bireylerin egitim ve gelistirme algilar1 dagitim adaleti algilar: tizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir.

H11: Bireylerin egitim ve gelistirme algilar1 prosediirel adalet algilar1 tizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir.

H12: Bireylerin egitim ve gelistirme algilar1 etkilesimsel adalet algilar1 tizerinde pozitif bir
etkiye sahiptir.

H13: Bireylerin ticretlendirme algilar1 dagitim adaleti algilar1 tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

H14: Bireylerin {icretlendirme algilar1 prosediirel adalet algilar1 {izerinde pozitif bir etkiye
sahiptir.

H15: Bireylerin ticretlendirme algilar1 etkilesimsel adalet algilar1 tizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir.

2.2. Arastirmanin Orneklem ve Evreni

Arastirmanin evrenini Artvin ilinde bulunan kamu ve ©6zel bankalarda calisan personel
olusturmaktadir. Tiirkiye Bankalar Birligi'nin gtincel bilgilerine gore Artvin’de calisan banka
personeli sayis1 311'dir (Tiirkiye Bankalar Birligi, 2022). Calismada tiim personele ulasilamayacag:
diistincesiyle kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. %95 gtiven seviyesinde veri elde
edebilmek i¢in en az 130 kisiye ulasmanin gerekli olacagi belirlenmistir (Giirbtiz ve Sahin, 2015: 128).
Toplam 150 kisiye ulastirilan anket formlarmdan 137 tanesine geri dontis saglanmus, eksik
doldurulan anketler analize dahil edilmeyip toplam 6rneklem sayis1 135 olarak tespit edilmistir.

2.3.Arastirmanin Veri Toplama Araclar:

Calisma verilerinin toplanmasinda demografik bilgi formu, orgiitsel adalet olgegi ve insan
kaynaklar1 yonetimi 6lgegi kullanilmistir.

Demografik Bilgi Formu: Bu boliimde katilimci calisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, kamu ya da 6zel banka calisani olma, gorev ve kurumda calisma stiresi gibi
ozellikleri ortaya koymak amaciyla yoneltilen sorular1 icermektedir.

Orgiitsel Adalet Olgegi: Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Adalet
Olgeginin Yildirim (2007) tarafindan Tiirkceye cevirmis versiyonunu kullanilmigtir. Olgek dagitim
adaleti, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet olmak {izere ii¢ alt boyut ve yirmi sorudan
olusmaktadir. Olgek besli likert tarzindadir. Yildirim (2007) calismasinda alt boyutlarin giivenilirlik
katsayilar1 dagitim adaleti icin 0,81; prosediirel adalet igin 0,89; etkilesimsel adalet icin ise 0,95 olarak
saptanmustir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Olgegi: Tiiziin (2013), Tsaur ve Lin (2004) ile Edgar ve Geare (2005)
calismalarindan faydalanilarak olgegin Tiirkge versiyonunu gelistirmistir. Olgek performans
degerlendirme, personel secme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, is analizi ve ticretlendirme
olmak iizere 5 alt boyut ve 18 sorudan olusmaktadir. Olcek begli likert tarzindadir. Tiiziin (2013)
calismasinda alt boyutlarin giivenirlik kat sayilarimi is analizi igin 0,73; personel se¢cme ve
yerlestirme igin 0,87; performans degerleme icin 0,85; egitim ve gelistirme icin 0.83; ticretlendirme
i¢in 0.77 olarak saptamustur.
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2.4.Arastirma Verilerinin Analizi

Analiz asamasma gecilmeden 6nce, calisma verisinin normallik dagilimini belirlemek adina
oncelikle garpiklik ve basiklik degerlerine basvurulmustur. Bu degerler normallik icin bir gosterge
olarak ele alinmistir. Hem ana olgekler hem de alt boyutlar icin belirlenen ¢arpiklik ve basiklik
degerleri (-1,217/1,452) normal dagilim sinirlari igerisinde oldugu tespit edilmistir (Tabachnich &
Fidell, 2001). Verinin normal dagilim gostermesi nedeniyle analizlerde parametrik istatistiksel
yontemlerin kullanilmast uygun gorilmiistiir. Iki grup arasinda karsilagtirma yapilirken t-testi, tig
ya da daha fazla grup arasinda ise ANOVA testi tercih edilmistir. Ortaya ¢ikan anlamli farkliliklarin
hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek icin LSD ¢oklu karsilastirma testi kullanilmustir.
Ayrica, degiskenler arasindaki iliski ve yontini saptamak igin korelasyon analizi
gerceklestirilmistir. Calisanlarin, IKY uygulamalarinin orgiitsel adalet algilar1 tizerindeki etkisini
ortaya koymak amaciyla c¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Tim bu analizlerin
gerceklestirilmesinde Microsoft Excel ve IBM SPSS 25 programlar: kullanilmistir.

2.5.Arastirmanin Etik Yonii

Calismanin aragtirma kismi Artvin Coruh Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi
Kurulunun 25.02.2022 tarih ve E-18457941-050.99-41687 sayil1 Karari ile alinan izin dogrultusunda
gerceklestirilmistir. Arastirmanin evrenini olusturan banka calisanlarina, ¢alisma hakkinda bilgi
verilmis ve aydimnlatilmis onamlar1 alinarak anket uygulanmustir. Veriler 07.01.2022 ve 24.01.2022
tarihleri arasinda ytiz ytize toplanmustir.

3. Bulgular
Bu boltimde calisma ile ilgili elde edilen bulgula paylasilacaktir. Tablo 1 6lceklere yonelik

tanimlayici istatistikler ve givenirlik katsay1 degerleri verilmistir.

Tablo 1. Ol¢eklere Iliskin Tanimlayici Istatistik ve Giivenilirlik Analizi

Degiskenler Soru Sayis1 Ortalama S.Sapma Cronbach’s Alpha
Performans Degerlendirme 4 2,91 1,088 0,811
Personel Segme ve Yerlestirme 5 2,89 1,124 0,925
Is Analizi 3 2,27 1,049 0,838
Egitim ve Gelistirme 5 3,34 0,995 0,899
Ucretlendirme 2 2,46 1,211 0,859
Dagitim Adaleti 5 2,38 1,182 0,954
Prosediirel Adalet 6 3,38 1,036 0,891
Etkilesimsel Adalet 9 3,26 1,029 0,953

Tablo 1'de 6lcek alt boyutlar1 arasinda en ytiksek ortalamaya sahip boyutun prosediirel adalet
(3,38) boyutu oldugu ve en diisiik ortalama puanma sahip boyutunda is analiz boyutu (2,27) oldugu
goriilmistiir. Olgek alt boyutlarinin giivenirlik kat sayilarmm 0,811/0,954 degerleri arasinda
degistigi ve bu degerlerin ttiimii 0,80<a<1,00 arasmnda oldugundan, 6lcek ve alt boyutlarmin tamami
yiiksek derecede giivenilir diizeyde (Karagoz, 2016) olduguna karar verilmistir.

Tablo 2’de ¢calismaya katilim saglayan banka ¢alisanlarinin demografik ozellikleri verilmistir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Say1 Yiizde Degiskenler Say1 Yiizde
Cinsiyet Erkek 61 45,2 Medeni Evli 102 75,6
Kadin 74 548 Durum Bekar 33 24,4
Yas 22-26 4 3 Gorev Gise gorevlisi 31 23
27-31 35 25,9 Operasyon birimi 32 23,7
32-36 43 31,9 Bireysel bankacilik 24 17,8
37-41 38 28,1 KOBI-Ticari 29 21,5
42-46 11 8,1 Digeri 19 14,1
47 ve tizeri 4 3 1 Yildan az 5 3,7
Egitim Tlkogretim 2 15 Mesleki 1-5 yil 27 20
Durumu Lise 13 9,6 Tecriibe [ 610 yil 47 34,8
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On Lisans 7 52 11-15 y1l 37 27,4

Lisans 108 80 16-20 y1l 13 9,6

Lisanstistii 5 3,7 21 yil ve iizeri 6 44
Banka Tiirii | Kamu Bankasi 110 81,5

Ozel Banka 25 18,5

Tablo 2'de katilimcilarin %54,8'nin kadin, %31,9'unun 32-36 yas arasinda, %80'ninin lisans
mezunu, %81,5inin kamu bankasi ¢alisani, %75,6'smin evli, %23,7’sinin operasyon biriminde
calistig1 ve %34,8'inin 6-10 y1l arasinda mesleki tecriibeye sahip oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3’te katilimcilarin cinsiyet, medeni durum ve calisilan banka tiirtine gore t testi bulgular:
paylasilmustir.

Tablo 3. T-Testi Bulgular1

Alt Boyutlar Grup | Ort. P Grup Ort. P Grup Ort. P
Erkek | 3,151 Evli 2,946 Kamu 2,822
Performans rke 0,016 — 0449 — 0,063
Degerlendirme Kadm | 2,702 Bekar | 2,780 Ozel 3,270
Personel Se¢me ve | Erkek | 3,104 Evli 2,900 Kamu 2,777
Yerlestirme Kadin | 2,718 0,047 Bekar 2,872 0,904 Ozel 3,432 0,007
. .. Erkek | 3,480 Evli 3,343 Kamu 3,181
Is Analizi Kadin | 3,09 | %% [Bekar | 3,050 0164 15, a1 3666 | 0%
. L. Erkek | 3,583 Evli 3,425 Kamu 3,294
Egitim ve Gelistirme 0,008 0,063 = 0,326
Kadin | 3,129 Bekar 3,054 Ozel 3,512
.. . Erkek | 2,688 Evli 2,524 Kamu 2,331
Ueretlendirme Kadin | 2270 | % [Bekar | 2,257 0273 15, q1 3000 | “032
i K
Dagitim Adaleti Erkek | 2271 | ooy | EVIE | 2456 0165 |t 12370 | g1p
Kadin | 2,091 Bekar 2,127 Ozel 2,400
Erkek | 3,541 Evli 3,377 Kamu 3,225
Prosediirel Adalet 0,105 0,937 = 0,000
Kadin | 3,250 Bekar 3,393 Ozel 4,066
L Erkek | 3,364 Evli 3,200 Kamu 3,138
Etkilesimsel Adalet 0,303 0,213 = 0,003
Kadmn | 3,180 Bekar 3,457 Ozel 3,813

Tablo 3’te cinsiyet agismndan prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet algisinin degismedigi
gorilmistiir (p>,05). Ancak diger boyutlarda cinsiyete gore farkliigin oldugu gortlmustiir
(p<0,05). Buna gore erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara gore insan kaynaklar1 yonetiminin tiim alt
boyutlarinda ve dagitim adaleti boyutunda daha yiiksek ortalama degere sahip oldugu
gorilmistiir.

Katilimcilarm medeni durumu agisindan insan kaynaklar: yonetiminin alt boyutlar1 ve 6rgtitsel
adalet algisinin alt boyutlar1 arasinda herhangi bir farkliliga neden olmadig: gortlmiistiir (p>0,05).

Katilimcilarmn galistiklar: banka tiirtine gore performans degerlendirme, egitim ve gelistirme ve
dagitim adalet algisinin degismedigi gortilmistiir (p>0,05). Ancak banka tiirtine gore diger
boyutlarin farklilik arz ettigi gortilmektedir (p<0,05). Buna gore 6zel banka ¢alisanlar: kamu bankasi
calisanlaria gore personel se¢me ve yerlestirme, is analizi, ticretlendirme, prosediirel adalet ve
etkilesimsel adalet algilarinin daha ytiksek ortalama degere sahip oldugu goriilmiisttir.

Tablo 4’te calisma degiskenlerine yonelik elde edilen Anova bulgular1 verilmistir.

Tablo 4. Anova Bulgular:

Demografik Ozellikler Degiskenler F P Farkin Kaynag
Yas Orgiitsel Adalet 0,222 0,953 | Fark Yok
Insan Kaynaklar1 Yonetimi 0,806 0,548 Fark Yok
Egitim C)rgiitsel Adalet 2,302 0,062 | Fark Yok
Insan Kaynaklar1 Yonetimi 3,447 0,010 Lise (3,02)/Lisanstistii (3,41)
Gorev Orgiitsel Adalet 0,775 0,543 | Fark Yok
Insan Kaynaklar1 Yonetimi 2,425 0,051 Fark Yok
Kurumda Caligsma Siiresi Orgiitsel Adalet 0,994 0,424 | Fark Yok
Insan Kaynaklar1 Yonetimi 1,416 0,223 | Fark Yok

Tablo 4’e gore calisanlarin yas, gorev ve kurumda ¢alisma siiresi agisindan orgiitsel adalet algisi
ve insan kaynaklar1 yonetimi algisinin degismedigi gortilmektedir (p>0,05). Yine egitim diizeyine
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gore calisanlarin orgititsel adalet algilarmin degismedigi goriilmektedir (p>0,05). Ancak egitim
diizeyine gore calisanlarin insan kaynaklar1 yonetim algilarinin degistigi gortilmektedir (p<0,05).
Farkliligin hangi gruplar arasinda kaynaklandigimni ortaya koymak amaciyla Post Hoc testlerinden
LSD testi yapilmustir. LSD testi sonucuna gore Lisanstistii (3,41) calisanlarin, Lise (3,02) calisanlarina
gore daha yiiksek diizeyde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini algiladiklar: gorulmiistiir.

Calisma da kullanilan degiskenlerin alt boyutlarina yonelik korelasyon analizi yapilmistir. Elde
edilen bulgular Tablo 5’te paylasilmistir.

Tablo 5. Korelasyon Analizi Sonuglar1

1 2 3 4 5 6 7 8
1-Prosediirel Adalet 1
2-Personel Se¢me ve Yerlestirme 0,793** | 1
3-Is Analizi 0,429** | 0,528* |1
4-Egitim ve Gelistirme 0,618** 0,715** 0,614** 1
5-Ucretlendirme 0,685** | 0,739** | 0,567** | 0,826** | 1
6-Dagitim Adaleti 0,525** | 0,565** | 0,568** | 0,663** | 0,693** | 1
7-Prosediirel Adalet 0,640** | 0,717** | 0,608** | 0,749** | 0,768** | 0,768** |1
8-Etkilesimsel Adalet 0,543** | 0,637** | 0,648** | 0,651** | 0,715** | 0,588** | 0,639** | 1

Tablo 5’e gore alt boyutlar arasindaki iliskilerin tamamu istatistiksel olarak anlamli bulunmus
olup, korelasyon Kkatsayilar1 pozitif yonde 0,429 ile 0,826 arasinda degismektedir. Korelasyon
katsayilar1 degerlendirildiginde tim degiskenler i¢in hesaplanan tolerans degerleri 0,10'un altinda
ve VIF degerleri 10'un tizerinde olmadigr icin ¢oklu dogrusal baglanti sorununun olmadig:
soylenebilir (Pallant, 2005: 36). Arastirma hipotezlerini test etmek igin yapilan regresyon analizleri
Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Coklu Regresyon Analizi Sonuglar:

Model Bagiml1 o .. R2
Degisken Bagimsiz Degisken B t P F Model(p)
Performans 0318 | 2540 | 0602 | 48
Degerlendirme
. Personel  Se¢me  ve
Model-1 Egg;“t’i“ Yerlestirme 02081 1,508 | 0,134 27,526 | 0,000
ale fs Analizi 0179 | 1,366 | 0,174
Egitim ve Gelistirme 0,189 1,608 | 0,110
Ucretlendirme 0,389 4,421 | 0,000
Performans 0,061 0,546 | 0,586 | 0,614 26,221 | 0,000
Degerlendirme

Personel Sec¢me ve | 0,378 3,174 0,002
Model-2 | Prosediirel Yerlestirme

Adalet Is Analizi 0,269 2,307 | 0,023
Egitim ve Gelistirme -0,045 -0,435 | 0,665
Ucretlendirme 0,051 0,650 | 0,517
Performans 0,189 1,980 | 0,055 | 0,497 43,570 | 0,000
Degerlendirme

Model-3 | Etkilesimsel | Personel Secme  ve | 0,252 2,452 | 0,016

Adalet Yerlestirme
1@ Analizi 0,326 3,250 0,001
Egitim ve Gelistirme -0,102 -1,130 | 0,261
Ucretlendirme 0,133 1,972 0,051

Model 1'de bagimsiz degisken insan kaynaklari alt boyutlarinin dagitima adaleti tizerindeki
etkisini ortaya koymak amaciyla ¢oklu regresyon testi yapilmistir. Buna gore coklu regresyon analizi
sonugclari istatistiksel olarak anlamlidir (F: 27,526, p: 0,000<0,05). Diizeltilmis R2 degeri 0,485tir. Bu
sonug, calisanlarin dagitim adaleti algilarmin %48,5 oranindaki varyansin insan kaynaklar1 yonetim
fonksiyonu ile agiklandigini gostermektedir. Ancak tiim bagimsiz degiskenler regresyon modeline
sokuldugu zaman dagitim adaletini aciklamada sadece ticretlendirme alt boyutunun anlaml etkisi
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(B=0,389, p: 0,000<0,005) oldugu goriilmiistiir. Buna gore H1, H4, H7 ve H10 hipotezleri red edilmis
ve H13 hipotezi Kabul edilmistir.

Model 2’de bagimsiz degisken insan kaynaklar: alt boyutlarmin prosediirel adaleti tizerindeki
etkisini ortaya koymak amaciyla ¢oklu regresyon testi yapilmistir. Buna goére ¢oklu regresyon analizi
sonuglari istatistiksel olarak anlamlidir (F: 26,221, p: 0,000<0,05). Diizeltilmis R2 degeri 0,497"ttir. Bu
sonug, calisanlarmn prosediirel adaleti algilarmin %49,7 oranindaki varyansin insan kaynaklar:
yonetim fonksiyonu ile aciklandigini gostermektedir. Ancak tiim bagimsiz degiskenler regresyon
modeline sokuldugu zaman prosediirel adaleti aciklamada sadece personel se¢me ve yerlestirme ile
is analizi alt boyutlarinin anlaml: etkisi (p=0,378, p: 0,002<0,005; p=0,269, p: 0,023<0,005) oldugu
gorilmisttir. Buna gore H2, H11 ve H14 hipotezleri reddedilmis, H5 ve HS8 hipotezleri kabul
edilmistir.

Model 3’de bagimsiz degisken insan kaynaklar1 alt boyutlariin etkilesimsel adalet tizerindeki
etkisini ortaya koymak amaciyla coklu regresyon testi yapilmistir. Buna gore ¢coklu regresyon analizi
sonugclari istatistiksel olarak anlamlidir (F: 43,570, p: 0,000<0,05). Diizeltilmis R2 degeri 0,614 tiir. Bu
sonug, calisanlarin etkilesimsel adaleti algilarmin %61,4 oranindaki varyansin insan kaynaklar:
yonetim fonksiyonu ile agiklandigini gosteremektedir. Ancak tiim bagimsiz degiskenler regresyon
modeline sokuldugu zaman etkilesimsel adaleti aciklamada sadece personel secme ve yerlestirme
ile is analizi alt boyutlarinin anlamli etkisi (f=0,252, p :0,016<0,005; p=0,326, p: 0,001<0,005) oldugu
gortlmustiir. Buna gore H3, H12 ve H15 hipotezleri reddedilmis, H6 ve H9 hipotezleri kabul
edilmistir.

Tartisma

Bu calismada, banka calisanlarinin IKY algilarmin orgiitsel adalet algilar1 tizerindeki etkisi ve
cesitli demografik degiskenlere yonelik farkliliklarin ortaya konulmasi amaclanmaktadir. Elde
edilen sonugclar bazi 6nemli bulgular: ortaya koymaktadir.

Calisma demografik ozelliklere gore degerlendirildiginde, calisma grubunun biytik bir
kisminin kamu bankasinda calisan lisans mezunu bireylerden olustugu goriilmektedir. Bu dagilim,
calismanin sonuclarmin genellikle bu grup tizerinde daha belirgin oldugunu gostermektedir.

Calismanin tanimlayicr istatistiklerine bakildiginda, 6lcek alt boyutlarindan prosediirel adaletin
en ytiiksek, is analizi boyutunun ise en diistik ortalamaya sahip oldugu gozlemlenmistir. Bu, banka
calisanlarmin prosediirel adalet uygulamalarimi daha olumlu algiladiklarmi ve is analizi konusunda
daha diistik bir memnuniyet hissettiklerini gostermektedir.

T-testi sonuclari, cinsiyetin 6zellikle insan kaynaklari uygulamalarmin bazi alt boyutlar
tizerinde anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir. Bu bulgu, cinsiyetin, ¢alisanlarin bu
uygulamalar1 nasil algiladig: tizerinde etkili olabilecegini gostermektedir.

Yiiksek egitim seviyesine sahip bireylerin Insan Kaynaklar1 Yoénetimi (IKY) uygulamalarma
daha pozitif bir perspektifle yaklastig1 tespit edilmistir. Egitim, bireylerin bilgi ve beceri diizeyini
arttirir, bu da onlarin 6rgiitsel stirecleri ve pratigi daha etkin bir sekilde degerlendirme yeteneklerini
gelistirebilir. Alfes vd. (2013) da benzer sekilde, daha egitimli bireylerin, organizasyonel
uygulamalar1 daha objektif ve bilingli bir sekilde degerlendirme egiliminde oldugunu
vurgulamustir.

Ozel ve kamu bankalarinda calisanlarin adalet algilarinda belirgin farkliiklar oldugu
gozlenmistir. Bu, her iki sektordeki yonetim yaklasimlarmin ve uygulamalarinin temelde farklh
olabilecegini isaret edebilir. Ozellikle 6zel sektér, daha rekabetci bir ortama sahip olup, siirekli
degisen pazar dinamiklerine cevap vermek zorundadir. Bu, IKY uygulamalarmin 6zel sektorde
daha esnek ve calisan-odakli olmasina neden olabilir. Macky ve Boxall (2007) da benzer bir sonuca
vararak, ozel sektordeki IKY yaklasimlarinin, kamu sektsriindekilere gore daha yenilikgi ve
calisanlarin ihtiyaclarma daha duyarh olabilecegini belirtmistir.

Ancak bu farkliliklarin nedenleri sadece sektorel 6zelliklere bagl olmayabilir. Orgiit kiiltiiri,
liderlik tarzi ve calisanlarin demografik 6zellikleri gibi bircok faktor, calisanlarmn adalet algisini
etkileyebilir. Bu nedenle, 6zellikle kamu ve 6zel bankalar arasindaki bu farkliligin daha kapsaml
bir sekilde analiz edilmesi, bu farkliliklarin temel nedenlerinin daha net bir sekilde anlasilmasina
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yardimcr olabilir. Bu, bankalarmn, calisan memnuniyetini ve baghhigim arttirmak icin gereken
stratejik degisiklikleri yapmalarina rehberlik edebilir.

Korelasyon analizi, insan kaynaklar1 yonetiminin farkl alt boyutlar1 arasinda anlaml iliskiler
oldugunu ortaya koymustur. Bu, bir uygulamanin basarili olmas: durumunda diger uygulamalarin
da olumlu bir sekilde algilanabilecegine isaret etmektedir.

Regresyon analizi sonugclar: ise, 6zellikle ticretlendirme, personel secme ve yerlestirme ve is
analizi gibi alt boyutlarin, adalet algis1 tizerinde anlaml1 bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
Bu bulgular, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, calisanlarin adalet algis1 tizerinde énemli
bir rol oynadigimi gostermektedir. By, literatiirde de sikca vurgulanan bir noktadir. Ornegin, Kee ve
Chung (2021), calisanlarin adil bir is ortaminda daha yiiksek is tatmini ve baghlik hissettigini
belirtmistir. Bu calismada da benzer sekilde, 6zellikle ticretlendirme, personel se¢me ve yerlestirme
ve is analizi gibi spesifik boyutlarin adalet algilar1 tizerinde belirgin etkileri oldugu gortilmektedir.

Sonug ve Degerlendirme

Sonug olarak, elde edilen bulgular, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin o6zellikle
etkilesimsel adalet, prosediirel adalet ve dagitim adaleti tizerinde etkili oldugunu gostermektedir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine bakildiginda, katilimcilarin cogunlugunun kadin, 32-36
yas arasinda, lisans mezunu, kamu bankasinda calisan ve evli oldugu gorulmistiir. Cinsiyet,
medeni durum ve banka tiirtine gore yapilan analizlerde, cinsiyetin baz1 boyutlarda, banka tiirtintin
ise cogu boyutta anlaml bir farklilik olusturdugu tespit edilmistir.

Egitim diizeyi, calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi algilarinda farklilik olusturmaktadar.
Lisanstistti mezunu olanlarin, lise mezunu olanlara gore daha yiiksek diizeyde insan kaynaklar:
yonetimi uygulamalarimi algiladig: tespit edilmistir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore, insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlar1 arasinda anlamli
ve pozitif bir iligki bulunmustur. Ozellikle iicretlendirme ve egitim ve gelistirme arasindaki iligki
oldukca ytiksek bulunmustur.

Regresyon analizi sonuglarina gore, insan kaynaklar1 yonetimi alt boyutlarinin dagitim adaleti,
prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet iizerinde anlamli bir etkisi bulunmustur. Ozellikle
ticretlendirme, personel secme ve yerlestirme ile is analizi boyutlarinin adalet algilar1 tizerinde
onemli etkileri vardur.

Sonucg olarak, bu calisma, insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarinin orgiitsel adalet algilar
tizerindeki etkisinin onemini ortaya koymaktadir. Banka sektoriinde, ¢zellikle insan kaynaklar:
yonetimi uygulamalarina onem verilmesi ve bu uygulamalarin adaletli bir sekilde ytiriittilmesi
calisanlarin orgtitsel adalet algilarin1 olumlu yonde etkileyebilir. Bu da, ¢alisanlarin ise bagliligs,
motivasyonu ve genel is tatmini tizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilir. Bu nedenle, banka
yoneticilerinin, insan kaynaklar1 uygulamalarini adil ve tutarli bir sekilde ytirtitmeleri, ¢alisanlar
arasinda adalet algisini artirarak, hem bireysel hem de orgiitsel basariya katkida bulunabilir.

Bu calisma, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, calisanlarin adalet algis1 tizerinde
belirleyici bir role sahip oldugunu gostermektedir. Ozellikle ticretlendirme, personel segme ve
yerlestirme gibi alt boyutlarm bu alg1 tizerindeki etkisi oldukga belirgindir. Bu nedenle, bankalarin
ve diger organizasyonlarmn, adalet algismni artirmak icin bu uygulamalara oncelik vermesi
onerilmektedir. Ayrica, farkli demografik gruplarin bu uygulamalar1 nasil algiladigini anlamak da
onemlidir, boylece organizasyonlar bu gruplarin ihtiyaglarina daha etkili bir sekilde cevap
verebilirler.
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Extended Abstract

Aim and Scope

Enterprises fundamentally rely on human resources to achieve their objectives, and the
management of this resource is conducted by Human Resource Management (HRM). The historical
origins of HRM can be traced back to the 18th century, and there are myriad definitions and
approaches within this field. Among the core functions of HRM are job analysis, personnel selection,
performance evaluation, training, development, and remuneration. Another significant dimension
of HRM is organizational justice. Organizational justice encompasses perceptions of fairness in
decision-making, practices, and managerial processes within businesses. This perception of fairness
is typically analyzed under three main categories: distributive, procedural, and interactional justice.
HRM practices exert a profound influence on employees' perceptions of organizational justice, and
this perception is of critical significance for the success of businesses.

HRM practices play a pivotal role in shaping employees' perceptions of organizational justice.
While existing literature generally encompasses studies on the relationship between HRM practices
and organizational justice, there is a perceived need for an in-depth examination specifically
focusing on the unique dynamics and specific perceptions of employees in the banking sector. This
research seeks to fill a gap in the literature by analyzing the impact of HRM practices on the
organizational justice perceptions of bank employees. By meticulously examining how bank
employees' perceptions of organizational justice respond to specific HRM practices like performance
evaluations, training opportunities, career development prospects, and personnel rights, the study
aims to provide critical insights for the design and implementation of sector-specific strategic HRM
practices.

Methods

In this study, an investigation was conducted targeting employees of both public and private
banks in Artvin. Out of a total of 311 bank employees, surveys were distributed to 150 individuals
using convenience sampling, and responses were received from 137 of them. For the analysis, 135
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surveys were deemed acceptable. During the data collection process, a demographic information
form, organizational justice scale, and human resource management scale were utilized. Normality
tests were applied for data analysis, and parametric statistical methods, including t-tests, ANOVA,
and regression analysis, were employed. Ethical principles were upheld throughout the research
process, and necessary permissions were secured. Data were collected face-to-face in January 2022.

Findings

In this study, the association between organizational justice perceptions of bank employees and
the sub-dimensions of human resource management was explored. Through statistical analyses, it
was determined that a significant proportion of the employees' perceptions of organizational justice
(48.5% for distributive justice; 49.7% for procedural justice; and 61.4% for interactional justice) can
be attributed to human resource management practices. Specifically, the sub-dimensions of
compensation, personnel selection and placement, and job analysis were observed to have a
pronounced impact on organizational justice perceptions. The influence of demographic
characteristics such as gender, education, and type of bank on these perceptions was also identified.
In summary, it was concluded that the sub-dimensions of human resource management
significantly influence the organizational justice perceptions of bank employees, and this effect can
vary based on demographic characteristics.

Conclusion

This study underscores the significant influence of HRM practices on employees' perceptions of
organizational justice. Particularly salient is the impact of HRM sub-dimensions such as
remuneration, personnel selection, and placement on these justice perceptions. It suggests that banks
and other organizations prioritize these HRM practices to enhance perceptions of fairness.
Additionally, recognizing how different demographic groups perceive these practices is vital,
ensuring organizations can tailor their strategies to address the needs of these groups more
effectively. In the banking sector, placing emphasis on fair HRM practices can positively influence
employees' perceptions of organizational justice, which in turn can bolster job commitment,
motivation, and overall job satisfaction. Hence, it's imperative for banking managers to execute
HRM practices in a consistent and just manner to promote a sense of fairness, contributing to both
individual and organizational success.
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