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ABSTRACT

This study aims to analyze the impact of distributive justice on organizational citizenship be-
havior mediated by trust in organization at PT Indoporlen, Bekasi. The purposive sampling
method is used to spread the sampling questionnaire to 145 permanent employees in PT.
Indoporlen. Data analysis method used by using descriptive statistical analysis with SPSS
22 and structural equation method (SEM) with AMOS 6.0. Based on the result of hypothesis
testing, it can be concluded that distributive justice to organizational citizenship behavior
has a B value of 0.451 with a significant value of 0.006 < 0.05, then H1 supported which
means that distributive justice has positive influence on organizational citizenship behavior.
While the results of distributive justice on organizational citizenship behavior mediated by
trust in organization has a 8 value of 0.586 with a significant value 0f 0.000 < 0.05, then H2
is also supported which means there is an impact of distributive justice on organizational
citizenship behavior mediated by trust in organization then with trust in organization as a
mediator, it will increase the significant influence of distributive justice on organizational
citizenship behavior. Implication managerial in this research that is can managers improve
the delivery of wages in accordance with the performance of produced employees as well
as the division of the working fair according to what has been agreed with company employ-
ees , can managers increase attitude fair with give equality in treating employees , honest
in providing information on to an employee , and true in treating employees , and manager
also had to check and control employees at regular intervals in order to do the work which
in accordance with the procedures which have been determined.
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PENDAHULUAN sebanyak 11 perusahaan, sehingga ting-
kat persaingan antar industri bata tahan api

Perusahaan manufaktur merupakan tidak dapat dihindarkan. Untuk dapat bersa-
industri yang sangat penting karena industri  ing dengan perusahaan lain, perusahaan
manufaktur merupakan sektor utama pen-  harus meningkatkan kualitas pelayanan
dorong pertumbuhan ekonomi dan men- ggortg meningkatkan produksi dan meng-
empati urutan teratas dalam penyerapan pagjikan produk yang berkualitas agar da-
tenaga kerja (www.kemenkeu.go.id). Salah pat memenuhi kebutuhan para konsumen.
satu bentuk industri manufaktur yaitu in- Salah satu perusahaan yang memproduksi

dustri bata tahan api. Berdasarkan data bata tahan api adalah PT Indoborlen van
kemenperin jumlah industri bata tahan api . P . P yang
berlokasi di Bekasi, Jawa Barat.

yang terdaftar hingga tahun 2014 adalah
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Tabel 1
Laporan Hasil Produksi Bata Tahan Api dan Sejenisnya
PT. Indoporlen, Bekasi, Jawa Barat
Tahun 2010-2014

Tahun Hasil Produksi (ribuan/unit)
2010 17.291.519
2011 19.826.233
2012 20.374.599
2013 19.084.161
2014 18.834.918
Total 95.411.430

Sumber: PT. Indoporlen

Berdasarkan data produksi PT In-
doporlen, hasil produksi tahun 2014 sebe-
sar 18.834.918 ribuan/unit. Hal tersebut
mengalami penurunan dibandingkan tahun-
tahun sebelumnya, produksi pada tahun
2013 yaitu sebesar 19.084.161 ribuan/unit.
Penurunan hasil produksi ini disebabkan
oleh rendahnya tingkat kinerja yang dimiliki
karyawan, sehingga akan mempengaruhi
keefektifan dan keefisienan suatu organisa-
si karena menurut Kritner dan Kinicki (2004)
tingginya kinerja karyawan akan mendorong
timbulnya organizational citizenship behav-
ior.

Menurut Konovsky dan Pugh (1994)
organizational citizenship behavior berperan
penting bagi perusahaan karena karyawan
akan berusaha untuk membagi perhatian-
nya untuk membantu meningkatkan kinerja
dan keberhasilan organisasi. Organ et al.,
(2006) juga menyebutkan peran organiza-
tional citizenship behavior dapat memban-
tu dalam meningkatkan kesuksesan dan
keefektifan suatu organisasi dan juga dapat
meningkatkan loyalitas karyawan terhadap
organisasinya.

Guh et al., (2013) menyatakan bahwa
organizational citizenship behavior meru-
pakan efek dari distributive justice dan trust
in organization. Dengan distributive justice
perusahaan dapat meningkatkan perasaan
adil terhadap hasil akhir yang akan mening-
katkan kepuasan dan kinerja karyawan (Mc-
Farlin dan Sweeney, 1992). Selain itu, men-
urut Banerjee dan Banerjee (2013) dengan

adanya distributive justice akan membuat
karyawan merasa bahwa organisasi telah
bersikap suportif dengan memberikan im-
balan yang sesuai dengan apa yang telah
karyawan berikan terhadap organisasi yang
akan meningkatkan kepercayaan. Hal ini
sejalan dengan yang dikemukakan oleh Gil-
bert dan Tang (1998) bahwa dengan adan-
ya trust in organization akan meningkatkan
keyakinan karyawan untuk mencapai tujuan
organisasi dan keyakinan bahwa tindakan
organisasi akan memberikan manfaat. Se-
lain itu trust in organization juga dapat me-
mediasi hubungan antara distributive jus-
tice dan organizational citizenship behavior
(Aryee et al., 2002). Penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis pengaruh distributive
Justice terhadap organizational citizenship
behavior yang di mediasi oleh trust in or-
ganization pada karyawan.

TINJAUAN LITERATUR

Distributive Justice

Menurut Robbins dan Judge (2013)
distributive justice adalah keadilan atas
jumlah dan pemberian penghargaan yang
dirasakan di antara karyawan, dimana kar-
yawan menganggap adil sebuah organisasi
ketika yakin akan hasil-hasil yang diterima
telah sesuai dengan apa yang telah kar-
yawan berikan kepada organisasi tersebut.
Chiang et al., (2013) juga mendefinisikan
distributive justice sebagai perasaan adil
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dan keseimbangan akan hasil yang diterima
oleh karyawan. Sedangkan Ismail (2014)
mendefinisikan distributive justice sebagai
keadilan yang dirasakan atas hasil yang
diterima karyawan dimana penghargaan,
imbalan, dan kompensasi dapat bermanfaat
bagi karyawan dalam upaya organisasi un-
tuk membagikan hasil yang adil.

Menurut Forsyth (2006) terdapat lima
tipe distributive justice yaitu sebagai berikut:
1) Equity , 2) Equality, 3) Power, 4) Need, 5)
Responsibility.

Selain itu Budiarto dan Wardani (2005)
menyatakan terdapat faktor-faktor yang
mempengaruhi distributive justice adalah
sebagai berikut: 1) Kesetaraan 2) Kontribu-
si, 3) Kompensasi pemberian reward

Trust In Organization

Al Abrrow et al., (2013) mengartikan
trust in organization sebagai keyakinan ter-
hadap organisasi, perhatian terhadap rekan
kerja, jujur, dan harapan positif terhadap
organisasi. Sedangkan menurut Guh et al.,
(2013) trust merupakan perasaan karyawan
akan kejujuran serta keadilan atas keun-
tungan yang diberikan organisasi. Selan-
jutnya Ismail (2014) mendefinisikan trust in
organization sebagai rasa percaya diri dan
dukungan dari atasan yang mengacu pada
keyakinan karyawan untuk mencapai tujuan
perusahaan dan manajer, serta keyakinan
bahwa tindakan organisasi akan memberi-
kan manfaat bagi karyawan.

Para ahli mengemukakan bahwa
terdapat beberapa dimensi trust in organiza-
tion, salah satunya dikemukakan oleh Rob-
bins dan Coulter (2010) yaitu: 1) Integritas,
2) Kompetensi, 3) Konsistensi, 4) Loyalitas,
5) Keterbukaan

Menurut Faza dan Handoyo (2013)
terdapat faktor-faktor yang dapat mem-
pengaruhi trust in organization yaitu: 1)
Pengambilan keputusan , 2) Komunikasi, 3)
Kolaborasi .

Organizational Citizenship Behavior
Jahangir et al., (2004) mengartikan
organizational citizenship behavior sebagai
perilaku kerja yang melebihi persyaratan
pekerjaan dasar seseorang. Menurut Rob-

bins dan Judge (2013) organizational citi-
zenship behavior adalah perilaku yang tidak
menjadi bagian dari kewajiban kerja formal
seorang karyawan, namun mendukung ber-
fungsinya organisasi tersebut secara efektif.
Ismail (2014) juga mendefinisikan organiza-
tional citizenship behavior sebagai perilaku
karyawan yang tidak dijelaskan dalam desk-
ripsi pekerjaan namun dapat meningkatkan
efisiensi dan efektivitas fungsi-fungsi organ-
isasi.

Podsakoff et al., (2000) mengemuka-
kan bahwa terdapat tujuh dimensi organiza-
tional citizenship behavior yaitu: 1) Helping
behavior, 2) Sportmanship, 3) Organization-
al loyalty, 4) Organizational compliance, 5)
Individual initiative, 6) Civic Virtue, 7) Self
development.

Menurut Podsakoff et al., (2000) ter-
dapat 4 faktor yang dapat mempengaruhi
organizatinal citizenship behavior yaitu: 1)
Employee characteristics 2) Task character-
istics, 3) Organizational characteristics, 4)
Leadership behavior.

Rerangka Konseptual

Meningkatnya jumlah persaingan
pada industri manufacture mengharuskan
perusahaan untuk meningkatkan kualitas
pelayanan serta meningkatkan kinerja para
karyawan, tentunya hal tersebut akan mem-
pengaruhi keefektifan dan keefisienan sua-
tu organisasi karena menurut Kritner dan
Kinicki (2004) tingginya kinerja karyawan
akan mendorong timbulnya organizational
citizenship behavior.

Guh et al., (2013) mengemukakan
bahwa organizational citizenship behavior
merupakan efek dari distributive justice dan
trust in organization. Menurut Aryee et al.,
(2002) dengan adanya distributive justice
akan membantu meningkatkan persepsi
karyawan akan keadilan yang akan mem-
perkuat kepercayaan karyawan terhadap
organisasi. Gilbert dan Tang (1998) men-
jelaskan bahwa dengan adanya trust in or-
ganization akan membantu meningkatkan
keyakinan karyawan untuk mencapai tujuan
organisasi dan keyakinan bahwa tindakan
organisasi akan memberikan manfaat. Se-
lanjutnya Aryee et al., (2002) menyatakan

JURNAL MANAJEMEN BISNIS - KOMPETENSI, VOL. 11, NO. 1, JANUARI - JUNI 2016 | 31


http://www.ukrida.ac.id/

bahwa trust in organization dapat memedi-
asi hubungan antara distributive justice dan
organizational citizenship behavior karena
dengan melalui trust in organization maka
akan membantu meningkatkan distributive
Justice dan organizational citizenship be-
havior karyawan di dalam organisasi (Is-
mail, 2014). Selanjutnya dalam penelitian
Chiang et al., 2013, menghasilkan bahwa
ada pengaruh positif antara organizational
justice terhadap Organizational Citizenship
Behavior yang di mediasi oleh Trust In Or-
ganization. Namun dalam penelitian Chiang
et al.,, 2013, menemukan bahwa distribu-

tive Justice dan Perceived psychological
contract breach tidak mempunyai pengaruh
langsung terhadap Organizational Citizen-
ship Behavior. Distributive Justice sebagai
perasaan adil dan keseimbangan terhadap
hasil yang diterima oleh karyawan sehingga
Distributive Justice yang dirasakan oleh kar-
yawan tidak adil maka akan mempengaruhi
perilaku karyawan yang positif (Organiza-
tional Citizenship Behavior).

Berdasarkan uraian diatas, maka
kerangka penelitian dapat digambarkan se-
bagai berikut:

Distributive - Organizational
Justice Hy g Citizenship
Behavior

Trust In
Organization

H2

Gambar 1. Rerangka Konseptual

Pengembangan Hipotesis

Ince dan Gul (2011); Banerjee dan
Banerjee (2013) menemukan bahwa distrib-
utive justice mempengaruhi organizational
citizenship behavior. Igbal et al., (2012) juga
menemukan dalam penelitiannya bahwa
distributive justice mempengaruhi organi-
zational citizenship behavior karena ketika
keadilan tercapai hal tersebut akan menin-
gkatkan kinerja yang akan berpengaruh ter-
hadap organizational citizenship behavior.
Selain itu, Ismail (2014) juga sependapat
bahwa distributive justice akan meningkat-
kan organizational citizenship behavior. Se-
hingga hipotesis pertama dalam penelitian
ini adalah:

H1: Terdapat pengaruhi distributive justice
terhadap organizational citizenship be-
havior.

Berdasarkan penelitian Aryee et al.,
(2002) terhadap karyawan sektor publik di

India menunjukan bahwa frust in organi-
zation dapat memediasi hubungan antara
distributive justice dan organizational citi-
zenship behavior. Hal ini didukung oleh
pernyataan Ismail (2014) bahwa pengaruh
distributive justice terhadap organizational
citizenship behavior akan lebih meningkat
jika di mediasi oleh trust in organization. Se-
hingga hipotesis kedua dalam penelitian ini
adalah:

H2: Terdapat pengaruh distributive justice
terhadap organizational citizenship
behavior yang di mediasi oleh trust in
organization.

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini mengacu pada peneli-
tian sebelumnya, yaitu penelitian yang di-
lakukan oleh Chiang et al., (2013) “Ante-
cedents of Organizational Citizenship for
Information Technology Personnel”. Ran-
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cangan penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah testing hypothesis (uji
hipotesis). Testing hypothesis yaitu pen-
gujian hipotesis yang umumnya menje-
laskan hubungan-hubungan tertentu atau
perbedaan-perbedaan antar kelompok atau
independensi dari dua faktor atau lebih
dalam satu situasi (Sekaran, 2010). Peneli-
tian ini juga menggunakan metode peneli-
tian deskriptif yaitu menjelaskan karakteris-
tik variabel yang diteliti dalam suatu situasi
seperti menggambarkan karakteristik sese-
orang (Sekaran, 2010).

Variabel dan Pengukuran

Variabel Bebas (Independent Variable)
Menurut Sekaran (2010) independ-
ent variable adalah variabel yang mempen-
garuhi variabel terikat, baik secara positif
ataupun negatif. Independent variable pada
penelitian ini adalah distributive justice. Ter-
dapat 5 item pernyataan mengenai distribu-
tive justice yang diadaptasi dari Niehoff dan
Moorman (1993), sebagai berikut:

Tabel 2
Item Pernyataan Distributive Justice

No. Daftar Pernyataan

1. Jadwal kerja saya adil.

2. Saya merasa bahwa tingkat upah yang saya terima adil.

3. Saya merasa beban kerja yang saya terima cukup adil.

4. Secara keseluruhan, penghargaan yang saya terima di dalam
organisasi ini cukup adil.

5. Saya merasa bahwa tanggung jawab yang saya dapat atas
pekerjaan saya adil.

Variabel Antara (Intervening Variable)
Hermawan (2013) menyatakan in-
tevening variable sebagai variabel yang ter-
dapat diantara variabel bebas dan variabel
terikat sehingga, sebelum variabel bebas
mempengaruhi variabel terikat, terlebih da-

hulu akan melalui variabel intervening. In-
tervening variable pada penelitian ini adalah
trust in organization. Terdapat 7 item perny-
ataan mengenai frust in organization yang
diadaptasi dari Chiang et al., (2013) sebagai
berikut:

Tabel 3
Item Pernyataan Trust In Organization
No. Daftar Pernyataan
1. Saya percaya atasan saya memiliki integritas yang tinggi.
2. Saya bisa mengharapkan atasan saya untuk memperlakukan saya secara

konsisten.

Atasan saya selalu bersikap jujur dan benar.

Saya percaya pada tujuan dan niat baik atasan saya.

Saya berpikir atasan saya memperlakukan saya dengan adil.

Atasan saya bersikap terbuka dan jujur terhadap saya.

N oohw

Saya yakin bahwa saya mempercayai atasan saya sepenuhnya.

Variabel Terikat (Dependent Variable)
Dependent variable adalah variabel

yang dipengaruhi variabel bebas (Hermawan,

2013). Dependent variable pada penelitian

ini adalah organizational citizenship behav-
ior. Terdapat 6 pernyataan mengenai organi-
zational citizenship behavior yang diadaptasi
dari Tsui et al., (1997) sebagai berikut:
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Tabel 4
Item Pernyataan Organizational Citizenship Behavior

prosedur yang ada.

No. Daftar Pernyataan

1. Saya membuat saran untuk meningkatkan prosedur kerja.

2. Saya membuat saran untuk meningkatkan organisasi.

3. Saya memberitahu atasan apabila ada aktivitas yang tidak sesuai dengan

4. Saya membuat saran inovatif untuk meningkatkan kinerja organisasi.

5. Saya berbicara ketika kebijakan yang ada tidak membantu organisasi
mencapai tujuan.

6. Saya menyarankan perbaikan dalam pekerjaan untuk mencapai tujuan
organisasi.

Semua variabel dalam penelitian ini di
ukur menggunakan skala interval, dimana
masing-masing item diukur menggunakan
skala likert dimana skala tersebut mengukur
kesetujuan dan ketidak setujuan responden
terhadap serangkaian pernyataan yang
berkaitan dengan keyakinan atau perilaku
mengenai suatu objek tertentu (Hermawan,
2013).

Teknik Pengumpulan Data

Dalam melakukan penelitian ini diper-
lukan data yang berhubungan dengan
masalah yang akan di teliti untuk selan-
jutnya data tersebut dapat diolah dan ke-
mudian dapat diambil kesimpulan. Adapun
sumber data diperoleh dari:

1. Penelitian lapangan yaitu penelitian
yang dilakukan untuk mendapatkan data
primer berupa informasi dan keterangan
lain yang diperlukan dalam penelitian.
Penelitian ini terdiri dari beberapa me-
tode yaitu:

1) Wawancara tidak terstruktur.

2) Wawancara terstruktur.

3) Kuesioner.

2. Penelitian kepustakaan yaitu teknik
pengumpulan data sekunder yang
berhubungan dengan masalah yang
akan diteliti melalui buku-buku litera-
tur dan data yang telah dipublikasi-
kan oleh perusahaan.

Metode pengumpulan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah den-

gan non-probability sampling dan pengam-
bilan sampel dengan menggunakan teknik
purposive sampling, sampel yang diguna-
kan sebanyak 145 karyawan.

Uji Instrumen Penelitian

Uji Validitas

Pengujian validitas dalam kuesioner
bertujuan untuk mengetahui apakah item
pernyataan benar-benar mengukur konsep-
konsep yang dimaksud dalam penelitian ini
dengan tepat (valid) untuk mengukur vari-
abel yang diteliti. Pengujian validitas dilaku-
kan dengan Content validity dan Construct
validity. Alat analisis yang digunakan dalam
uji validitas ini adalah analisis faktor den-
gan melihat factor loading dalam structural
equation model (SEM) dengan mengguna-
kan software AMOS 6.0. Jumlah sampel
yang digunakan sebanyak 145 dengan fac-
tor loading sebesar > 0.45 agar dapat dinya-
takan valid (Hair et al., 2010).

Dari hasil pengujian validitas terhadap
seluruh item pernyataan dari masing-mas-
ing variabel penelitian menunjukkan bahwa
seluruh item pernyataan pada variabel dis-
tributive justice, trust in organization, dan
organizational citizenship behavior memiliki
nilai factor loading > 0.45 dan seluruh item
pernyataan tersebut tepat digunakan untuk
mengukur masing-masing variabel.
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Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah istilah yang di-
gunakan untuk menunjukan sejauh mana
hasil pengukuran relatif konsisten dan mer-
upakan prediktabilitas suatu alat ukur (Her-
mawan, 2013). Metode yang digunakan
adalah Internal Consistency Realiability.
Untuk melihat kriteria pengujian reliabilitas
dengan melihat hasil Cronbach’s Coeficien
Alpha. Skala pengukuran reliabilitas dapat
diterima apabila batas cornbach alpha >
0.60.

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, nilai
cronbach alpha pada masing-masing vari-
abel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah 0.9159, 0.8819, dan 0.9253. Artinya
ketiga variabel memenuhi kriteria dari relia-
bilitas yaitu > 0.60, maka item-item pernyat-
aan yang digunakan untuk mengukur mas-
ing-masing variabel konsisten antara satu
pernyataan dengan pernyataan lainnya.

Uji Kesesuain Model

Sebelum menganalisis hipotesis, kes-
esuain model secara keseluruhan (overall
fit models) harus dinilai terlebih dahulu un-
tuk menjamin bahwa model tersebut dapat
menggambarkan pengaruh sebab dan aki-
bat. Berdasarkan pengujian nilai goodness
of fit, kriteria berdasarkan parsimonious fit
measure dengan melihat nilai normed chi-
square sebesar 3.021 (memenuhi syarat
batas bawah 1 dan batas atas 5). Sehingga
secara keseluruhan dapat disimpulkan bah-
wa model ini dinyatakan layak (goodness
of fit) pada parsimonious fit measure untuk
dipergunakan sebagai alat dalam mengkon-

firmasi teori yang telah dibangun berdasar-
kan data observasi yang ada atau dapat di-
katakan model ini goodness of fit.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Profil Responden

Responden didalam penelitian ini
adalah 145 responden dengan mengguna-
kan metode pengumpulan sampel dengan
non-probability sampling dan pengambi-
lan sampel dengan menggunakan teknik
purposive sampling. Profil responden ber-
dasarkan karakteristik-karakteristik seperti
jenis kelamin diperoleh jumlah responden
pria sebanyak 101 orang (69,7%) sedang-
kan jumlah responden wanita sebanyak 44
orang (30,3%). Berdasarkan usia responden
menunjukan bahwa mayoritas responden
adalah berusia 20 — 29 tahun yaitu seban-
yak 78 orang (53,8%) termasuk dalam usia
produktif. Berdasarkan data responden,
yang mempunyai tingkat pendidikan terakh-
ir adalah SMU/SMK paling banyak dengan
jumlah sebanyak 67 orang (46,2%), sedan-
gkan jika dilihat dari masa kerja yang dimi-
liki responden adalah 1-10,9 tahun dengan
jumlah responden paling banyak sebanyak
93 orang, dengan nilai presentase sebesar
64,13%.

Pengujian Hipotesis

Analisis pengaruh distributive justice
terhadap organizational citizenship behav-
ior.

Tabel 5
Hasil Pengujian Hipotesa 1

terhadap organizational

citizenship behavior.

Hipotesis Estimate (B) p-value Keputusan
Hi: Terdapat pengaruh
distributive Justice 0.451 0.006 Ho di tolak

Sumber: Pengolahan data, 2015

Dari hasil pengujian hipotesa dapat
diketahui bahwa nilai signifikan (p-value)
untuk pengujian pengaruh dari variabel dis-

tributive justice terhadap variabel organiza-
tional citizenship behavior sebesar 0.006 <
0.05 dengan nilai estimasi sebesar 0.451.
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Sehingga keputusannya Ho ditolak atau
Ha diterima, maka dapat disimpulkan bah-
wa distributive justice berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap organization-
al citizenship behavior.

Hasil pengujian hipotesis pengaruh
distributive justice terhadap organizational
citizenship behavior yang di mediasi oleh
trust in organization

Pengaruh mediasi diperoleh dengan

membandingkan pengaruh langsung dan
pengaruh tidak langsung dari masing-mas-
ing jalur dari model penelitian. Dalam hal ini
pengaruh langsung dari distributive justice
terhadap organizational citizenship behav-
ior dan pengaruh tidak langsung dari dis-
tributive justice terhadap organizational citi-
zenship behavior yang di mediasi oleh trust
in organization dimana hasil dari uji masing-
masing jalur adalah sebagai berikut:

Tabel 6
Hasil Pengujian Hipotesa 2
Jalur Estimate Nilai p-value
(B) Pengaruh
Direct effect: jalur distributive justice
terhadgp organizational citizenship 0.451 0.451 0.006
behavior.
Indirect effect: jalur distributive 0.866
jugt/ce terhat_ﬂap truszf in _organ/zatlon X 0.586 0.000
X jalur trust in organization terhadap
organizational citizenship behavior 0.677

Dari hasil pengujian hipotesa dapat
diketahui bahwa nilai signifikan (p-value)
untuk pengujian pengaruh dari variabel dis-
tributive justice terhadap variabel organiza-
tional citizenship behavior yang di mediasi
oleh trust in organization sebesar 0.000 <
0.05 dan nilai estimasi sebesar 0.586 . Se-
hingga keputusannya Ho ditolak atau Ha
diterima, sehingga kesimpulannya terda-
pat pengaruh distributive justice terhadap
organizational citizenship behavior yang di
mediasi oleh trust in organization.

Pembahasan

1. Berdasarkan hasil statistik deskriptif dis-
tributive justice, dapat diketahui bahwa
karyawan di PT. Indoporlen cukup setu-
ju hal ini ditunjukkan dengan nilai rata-
rata dari rata-rata sebesar 3.4166. Nilai
terkecil pada item pernyataan yaitu 3.26
dan 3.28 dimana karyawan cukup setuju
atas adilnya tingkat upah yang diterima
dan cukup setuju atas adilnya jadwal
kerja yang diberikan. Sedangkan item
pernyataan dengan jawaban responden
yang terbesar yaitu 3.65 ada pada pern-

yataan tanggung jawab yang dilakukan
oleh para karyawan dirasakan adil. Hasil
ini tidak mendukung penelitian Chiang
et al., (2013) dimana dalam penelitian-
nya item pernyataan pembagian beban
pekerjaan memiliki nilai rata-rata terting-
gi.

2. Berdasarkan hasil statistik deskriptif
tfrust in organization, dapat diketahui
bahwa karyawan PT. Indoporlen cukup
setuju hal ini dapat dilihat dari nilai ra-
ta-rata dari rata-rata sebesar 3.4463.
Nilai terkecil pada item pernyataan yaitu
sebesar 3.35 dan 3.39 dimana karyawan
cukup setuju atas perlakuan adil yang
diberikan atasan dan cukup setuju atas
sikap atasan yang selalu bersikap jujur
dan benar. Sedangkan item pernyataan
dengan jawaban responden yang ter-
besar yaitu 3.55 ada pada pernyataan
sikap terbuka dan jujur atasan kepada
karyawan. Hasil ini tidak mendukung
penelitian Chiang et al,. (2013) dimana
dalam penelitiannya item pernyataan
dengan nilai rata-rata tertinggi meru-
pakan tingginya integritas yang dimiliki
oleh manajer.
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3. Berdasarkan hasil statistik organization-
al citizenship behavior, dapat diketahui
bahwa karyawan PT. Indoporlen memi-
liki cukup setuju hal ini dapat dilihat nilai
rata-rata dari rata-rata sebesar 3.6149.
Dimana nilai terkecil pada item perny-
ataan yaitu sebesar 3.37 dimana kar-
yawan cukup setuju dalam membuat sa-
ran untuk meningkatkan prosedur kerja.
Sedangkan item pernyataan dengan
jawaban responden yang terbesar yaitu
3.82 ada pada pernyataan dimana kar-
yawan menyarankan perbaikan dalam
pekerjaan untuk mencapai tujuan or-
ganisasi. Hasil ini tidak didukung dalam
penelitian Chiang et al., (2013) dimana
item pernyataan dengan nilai rata-rata
tertinggi adalah kepedulian karyawan
untuk melakukan perbaikan organisasi.

4. Hasil dari pengujian hipotesa pertama
menunjukan bahwa terdapat pengaruh
dari distributive justice terhadap organi-
zational citizenship behavior sebesar
0.006 < 0.05 yang menunjukan bahwa
Ho diterima dan Ha ditolak, dengan nilai
estimate () sebesar 0.451. Hal ini men-
unjukkan bahwa semakin tinggi distribu-
tive justice yang diberikan oleh peru-
sahaan terhadap karyawan maka akan
semakin tinggi organizational citizenship
behavior karyawan terhadap organisasi.

5. Hipotesa kedua menguiji variabel trust in
organization sebagai mediator dari dis-
tributive justice terhadap organizational
citizenship behavior dari hasil analisa
dapat diketahui bahwa variabel trust
in organization terbukti dapat menjadi
mediator dari distributive justice terha-
dap organizational citizenship behavior.
Hasil ini mendukung penelitian Ismail
(2013) yang menemukan pengaruh dis-
tributive justice terhadap organizational
citizenship behavior yang di mediasi
oleh trust in organization.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan, dapat disimpulkan bahwa
hasil statistik deskriptif menunjukkan kar-

yawan PT Indoporlen cukup mendapatkan
distributive justice serta memiliki frust in
organization dan organizational citizenship
behavior. Hasil pengujian pengaruh distrib-
utive justice terhadap organizational citizen-
ship behavior juga menunjukkan semakin
tinggi distributive justice yang diterima kar-
yawan akan meningkatkan organizational
citizenship behavior dalam diri karyawan.
Namun, hasil pengujian pengaruh distribu-
tive justice terhadap organizational citizen-
ship behavior melalui trust in organization
menunjukkan bahwa dengan frust in organi-
zation sebagai mediator akan meningkat-
kan pengaruh distributive justice terhadap
organizational citizenship behavior secara
lebih signifikan.

Implikasi Manajerial

Hasil penelitian ini diharapkan dapat
menjadi sumber informasi dan diterapkan
oleh PT Indoporlen, Bekasi, Jawa Barat.
Implikasi manajerial dalam penelitian ini yai-
tu manajer dapat meningkatkan pemberian
upah sesuai dengan kinerja yang dihasilkan
karyawan serta pembagian jadwal kerja
yang adil sesuai dengan apa yang telah kar-
yawan sepakati dengan perusahaan, mana-
jer dapat meningkatkan sikap adil dengan
memberikan kesetaraan dalam memper-
lakukan karyawan, jujur dalam memberi-
kan informasi kepada karyawan, dan be-
nar dalam memperlakukan karyawan, dan
manajer juga harus melakukan pengecekan
dan mengontrol karyawan secara berka-
la agar dapat melakukan pekerjaan yang
sesuai dengan prosedur yang telah ditentu-
kan.

Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian ini terdapat bebera-
pa keterbatasan yaitu penelitian ini hanya di-
lakukan pada salah satu industri manufaktur
bata tahan api yaitu PT. Indoporlen, Bekasi,
Jawa Barat, penelitian hanya difokuskan
pada PT. Indoporlen, Bekasi, Jawa Barat
dengan menggunakan metode sampel den-
gan jumlah responden yang ikut berpartisi-
pasi sebanyak 145 responden, dan variabel
dalam penelitian ini hanya menggunakan
salah satu dimensi dari organizational jus-

JURNAL MANAJEMEN BISNIS - KOMPETENSI, VOL. 11, NO. 1, JANUARI - JUNI 2016 | 37


http://www.ukrida.ac.id/

tice yaitu distributive justice, serta variabel
lainnya yaitu trust in organization dan or-
ganizational citizenship behavior.

Saran untuk Penelitian Selanjutnya

Saran yang diberikan untuk peneli-
tian selanjutnya agar dapat memperbaiki
kekurangan ataupun keterbatasan yang ada
pada penelitian ini yaitu penelitian selan-
jutnya diharapkan tidak hanya memfokus-
kan penelitian pada perusahaan manufaktur
saja, tetapi dapat dilakukan pada perusa-
haan selain perusahaan manufaktur, dapat
menggunakan ataupun menambah variabel
lainnya yang dapat mempengaruhi organi-
zational citizenship behavior, dan dalam pe-
nelitian selanjutnya diharapkan mengguna-
kan keseluruhan dari dimensi organizational
Justice.
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