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ABSTRAK

Anteraja merupakan salah satu perusahaan logstisik ekspres, yang sudah memiliki #400.000 cabang
di seluruh Indonesia. Serta memiliki lebih dari 500.000 paket dalam seharinya. Adapun fenomena
yang diangkat dalam penelitian ini mengenai organizational citizenship behavior di Anteraja yang
dapat dipersepsikan dengan adanya tingkat organizational justice yang dirasakan individu. Penelitian
ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh organizational justice (distributive, procedural, dan
interactional) terhadap organizational citizenship behavior dengan melihat peran mediasi dari job
satisfaction. Penelitian ini menggunakan sampel sejumlah 232 karyawan Anteraja yang ada di Head
Office Jakarta. Pengujian statistik dalam penelitian ini menggunakan bantuan software SmartPLS
3 version 3.2.9. Hasil dalam penelitian ini cukup menarik, bahwa salah satu bentuk organizational
justice yaitu distributive justice tidak berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction. Selain itu,
ditemukan juga hasil bahwa job satisfaction tidak memediasi pengaruh distributive justice terhadap
organizational citizenship behavior.

Kata kunci: Distributive Justice, Procedural Justice, Interactional Justice, Job Satisfaction, Organizational
Citizenship Behavior

ABSTRACT

Anteraja is one of the express logistics companies, which already has of + 400,000 branches throughout
Indonesia. And has more than 500,000 packages in a day. The phenomenon raised in this study is
about organizational citizenship behavior in Anteraja can be perceived by the level of organizational
Jjustice received by individual. This study aims to analyze the effect of organizational justice (distributive,
procedural, and interactional) on organizational citizenship behavior by looking at the mediating role of
Jjob satisfaction. This study used a sample of 232 Anteraja employees in Jakarta Head Office. Statistical
testing in this study using the help of software SmartPLS 3 version 3.2.9. The results in this study
are quite interesting that one form of organizational justice, specifically distributive justice, has no
significant effect on job satisfaction. In addition, it was also found that job satisfaction did not mediate
the effect of distributive justice on organizational citizenship behavior.

Keywords: Distributive justice, Procedural Justice, Interactional Justice, Job Satisfaction, Organizational
Citizenship Behavior
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PENDAHULUAN

Secara umum, organisasi menetapkan
kebijakan dan aturan untuk mengontrol dan
memotivasi karyawan mereka (Donglong,
Taejun, Julie, dan Sanghun, 2020). Salah
satunya,denganupayamendorongkaryawan
untuk pengembangan diri mereka dalam
tanggung jawabnya, melainkan juga dalam
mengembangkan organizational citizenship
behavior (OCB) (Ismail, Igbal, dan Adeel,
2018). Organizational citizenship behavior
atau OCB diakui sebagai faktor penting
dalam organisasi, karena adanya OCB dapat
meningkatkan dan memanfaatkan SDM
pada organisasi untuk mempertahankan
kelangsungan hidup didalam lingkungan
yang kompetitif (Benjamin, 2012). Sejalan
dengan hal tersebut, Salam (2020) juga
berpendapat bahwa OCB merupakan peran
penting dalam setiap organisasi, karena
sebagai kunci untuk kelangsungan hidup
organisasi. Hal ini dikarenakan, OCB dapat
diartikan sebagai perilaku ekstra atau lebih
di luar pekerjaan formal individu yang
sangat dihargai organisasi, karena dapat
meningkatkan efisiensi dan daya saing
pada bisnis.

Social Exhange Theory menurut
Hommans  (1974) sebagai
aktivitas yang saling menguntungkan
ataupun merugikan. Seperti imbalan atau
bayaran merupakan salah satu motif dalam
menjelaskan untuk perilaku sosial teori
ini. Pada social exchange theory, seorang
individu tidak mengharapkan imbalan
eksternal berupa gaji, dikarenakan imbalan
atau bayaran yang diterima biasanya tidak
dapat diukur dengan uang saja. Melainkan
berupa penghargaan intrinsik dalam
bentuk kegembiraan, kesenangan, dan
kepuasan kerja (Hommans, 1974). Selain
itu, SET didasarkan pada hubungan timbal
balik dalam organisasi, jika karyawan
diperlakukan positif maka karyawan akan

(SET)
diartikan
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merasa dirinya akan membalas dengan cara
yang positif (Walumbwa et al., 2010). Namun
sebaliknya, jika karyawan diperlakukan
negatif atau tidak adil, maka akan
memungkinkannya mereka berperilaku
pada organisasi secara negatif. Dalam
social exchange theory juga merupakan
dasaran untuk menjelaskan OCB karyawan
(Farh, Podsakoff, dan Organ, 1990). Ketika
atasan memberikan keuntungan Kkhusus
kepada karyawan, karyawan akan merasa
ia harus memberikan kompensasi yang
lebih, karena dalam social exchange theory
karyawan akan melakukan upaya atau
tindakan yang terbaik dalam hubungan
mereka untuk mendapatkan imbalan
(Thompson, 2003). SET dapat menjelaskan
organizational justice yang merupakan
salah satu faktor yang dapat berhubungan
dengan OCB (Cropanzano, Rupp, Mohler,
dan Schminke, 2001). Bahwa, individu
akan membuat penilaian keadilan pribadi
berdasarkan kepantasan yang dibuat
olehnya. Selanjutnya, dengan lingkungan
kerja yang adil, karyawan lebih cenderung
untuk membentuk hubungan kerja yang
erat, dan menjadi termotivasi serta tampil
dengan cara yang menguntungkan individu
dan organisasi melalui hubungan timbal
balik karyawan (Chan dan Lai, 2017).
Hal menandakan bahwa individu
akan menghargai proses yang adil dalam
membuat keputusan terhadap hasil yang
didapat.

ini,

Sebagai contoh, pada perusahaan Anteraja
yang merupakan objek dalam penelitian ini,
dimana Anteraja merupakan perusahaan
yang bergerak di bidang logistik sejak
27 Maret 2019. Perusahaan Anteraja
memiliki perbedaan yang signifikan dari
beberapa perusahaan ekspedisi yang ada
di Indonesia. Seperti adanya pickup service
- Internal process - delivery service yang
tidak dilakukan oleh perusahaan ekspedisi
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lain. Sehingga, ini menjadikan perusahaan
Anterja lebih unggul dari perusahaan
lain. Selain itu, Anteraja merupakan anak
perusahaan ASSA dari Triputra Group.
Sejak munculnya Anteraja dengan misi
untuk mendukung serta melengkapi sektor
e-commerce tanah air dari sisi infrastruktur
dan jasa antar barang. Keberadaannya
dianggap sebagai buah nyata
meningkatkan konsistensi dari Triputra
Group di sektor perusahaan logistik.
Anteraja menawarkan layanan ekspedisi
dan bertekad menghubungkan seluruh
pasar, serta usaha mikro kecil menengah
(UMKM) di Indonesia (blog.anteraja.id).

untuk

Selanjutnya berdasarkan laporan kehadiran
pegawai dari ketiga karyawan yang diambil
oleh  peneliti, menunjukkan mereka
bersedia untuk bekerjalebih secara sukarela
berdasarkan total jam kerja lebih dari 8 jam
yang dirasakan karyawan. Sementara itu,
berdasarkan prosedur perusahaan total jam
kerjayangdimiliki setiap karyawan Anteraja
sebesar 8 jam kerja. Hal ini dikarenakan
adanya double job yang membuat mereka
mengharuskan kerja dua kali lipat
lebih banyak. Salah satunya, karyawan
recruitment yang meyebutkan bahwa
pekerjaannya yang memiliki dua job decs
yang berbeda sekaligus diluar merekerut
karyawan, karena pemenuhan manpower
mendesak bagi perusahaan. Selain itu,
berdasarkan wawancara peneliti pada
karyawan personalia, menceritakan bahwa
pekerjaannya memiliki dua kewajiban kerja
diluar payroll sebagai job decs utamanya.
Sehingga, sejalan dengan pemenuhan
target perusahaan Anteraja yang memiliki
beban kerja lebih atas pekerjaan mereka.
Hal tersebut dapat meyebabkan karyawan
dengan sukarela untuk bekerja dengan
lembur, dan bahkan bekerja diluar jam kerja
mereka (8 jam kerja). Kemudian hal ini
juga didukung oleh pendapat Salam (2020),

bahwa ketika karyawan melakukan peran
lebih mereka secara sukarela (OCB) dapat
meningkatkan citra organisasi. Oleh karena
itu, dengan adanya tuntutan Kkerja tersebut
diharapkan dapat memberikan kinerja
lebih dari tanggung jawab karyawan (OCB),
dimana OCB memiliki peran penting dalam
berjalannya suatu organisasi (Alzayed et al.,
2017).

Organizational Citizenship Behavior
Organizational citizenship behavior (OCB)
pertama kali dikemukakan oleh Bateman
dan Organ (1983), bahwa OCB didefinisikan
sebagai perilaku individu yang tidak diakui
dengan formal dalam organisasi, tetapi
dapat meningkatkan kinerja organisasi
(Dong dan Phuong, 2018). Selain itu, OCB
juga biasa ditandai dengan cara kerja yang
tidak diakui dengan resmi oleh organisasi
(Aeknarajindawat Jermsittiparsert,
2020; Cropanzano dan Greenberg, 1997).
Sedangkan menurut Alzayed, Jauhar, dan
Mohaidin (2017), OCB sudah menjadi
fakor utama dalam organisasi mencapai
efektivitasnya. Hal ini dikarenakan arti
penting dari OCB, yaitu tergantung pada
kenyataan bahwa kelangsungan hidup
organisasi manapun selalu akan bergantung
pada karyawan (Alzayed et al., 2017).

dan

Distributive Justice

Pada awalnya keadilan distributif dikenal
sebagai teori keadilan (Equity Theory) (Rupp,
Shapiro, Folger, Skarlicki, dan Shao, 2017).
Dalam teori ini, Adam (1965) menyebutkan
bahwa seseorang akan menilai keadilan
dengan cara membandingkan outcomes
yang diterima dengan inputs yang diberikan,
dan kemudian membandingkannya dengan
outcomes serta inputs dari yang dijadikan
pembanding (Panggabean, 2004). Selain
itu, Adam (1965) mengatakan bahwa
perilaku sosial dipengaruhi oleh kesesuaian
dan proporsionalnya melalui distribusi
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reward di dalam suatu grup. Hal ini yang
mungkin dapat dipertimbangkan karyawan
sebagai masukan kepada organisasi (Rupp
et al., 2017). Sehingga, dalam organisasi
persepsi keadilan yang dirasakan individu
terkait dengan hasil atau akibat seperti
(penghargaan, kompensasi, dan
penghormatan) disebut sebagai distributive
justice atau keadilan distributif (Sheeraz et
al., 2020).

uang,

Procedural Justice

Greenberg dan Colquitt (2013),
menunjukkan keadilan prosedural yang
adil ketika pekerja merasa bahwa mereka
bekerja sama dengan rekan kerja dalam
tugas sehari-harinya. Selain itu, ketika
mereka merasa bahwa informasi yang
organisasi berikan sudah benar, dan ketika
mereka merasa pendapat mereka didengar
(Castillo dan Fernandez, 2017). Selanjutnya,
keadilan prosedural mengacu pada persepsi
individu mengenai aturan dan prosedur
yang ditetapkan organisasi (Nabatchi et al.,
2007). Kemudian, keadilan prosedural juga
berhubungan dengan persepsi bawahan
mengenai seluruh proses yang diterapkan
oleh atasan mereka untuk mengevaluasi
kinerja (Moorman et al, 1993). Hal
ini juga dapat menjadi sarana untuk
mengkomunikasikan Kkinerja dan untuk
menentukan reward bagi mereka seperti
promosi atau kenaikan gaji (McFarlin dan
Sweeney, 1992). Anggapan adil atau tidak
adilnya mengenai proses dan prosedur
yang diterapkan menunjukkan tinggi atau
rendahnya keadilan prosedural menurut
bawahan.

Interactional Justice

Interactional ~ Justice  atau  keadilan
interaksional mengacu pada komunikasi
yang adil dan interpersonal mengenai
proses organisasi (McDowwal dan Fletcher,
2004). Jika keputusan yang sulit tetapi

92

dikomunikasikan dengan tidak baik
akan mempengaruhi karyawan dalam
berperilaku (Colquitt et al., 2001). Sehingga,
karyawan dapat mengevaluasi keputusan
manajemen dengan cara dikomunikasikan
kepada mereka, dan keputusan yang adil
tidak akan mengarah pada perilaku yang
tidak baik (Holmvall dan Sidhu, 2007). Selain
itu, keadilan interaksional mengacu pada
komunikasi yang adil dan interpersonal
mengenai proses organisasi (McDowall
dan Fletcher, 2004). Keputusan yang sulit
namun jika dapat dikomunikasikan dengan
baik tidak akan mempengaruhi karyawan
(Colquitt et al., 2001). Apapun keputusan
organisasi, karyawan yang terpengaruh
melihat kualitas perlakuan interpersonal
dengan mempertimbangkan apakah
itu sopan dan hormat atau sebaliknya
(Cropanzano et al, 2002). Lebih Ilagi,
keadilan interaksional memiliki hubungan
yang kuat dengan kepuasan dan hasil
karyawan (Fernandes dan Awamleh,
2006). Karyawan mengevaluasi keputusan
manajemen dengan cara dikomunikasikan
kepada mereka dan keputusan yang adil
tidak akan mengarah pada sikap marah
(Holmvall dan Sidhu, 2007).

Job Satisfaction
Sebuah konsep yang dapat menggambarkan
bagaimana orang berpikir  tentang

pekerjaan disebut juga job satisfaction
atau kepuasan Kkerja (Locke, 1969). Hal
ini, ditunjukkan dengan tujuan individu
dalam bekerja dengan kenyataan yang
dirasakan. Kepuasan kerja juga merupakan
perasaan positif hasil dari
terhadap karakteristik pekerjaan (Robin
dan Judge, 2013). Sedangkan, kepuasan
kerja menurut (Locke, 1969) meliputi aspek
afektif, kognitif, dan perilaku. Berdasarkan
hasil pendefinisian tentang kepuasan kerja
pegawai di dalam organisasi hampir semua
definisi berkaitan dengan persepsi.

evaluasi
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Distributive Justice dan OCB

Awang et al. (2015) menyebutkan, keadilan
distributif mengacu pada apa yang diterima
individu dengan kontribusi yang telah
mereka berikan kepada organisasi. Seperti,
distribusi penghargaan yang diterima
setiap individu sama. Hal ini, didukung
oleh Moon, Kamdar, Mayer, dan Takeuchi
(2008), bahwa Kketika individu diberikan
penghargaan yang adil sesuai dengan apa
yang telah mereka berikan pada organisasi.
Sehingga adanya hal tersebut, dapat
menandakan bahwa kemampuan individu
dihargai oleh organisasi, dan mereka akan
terdorong untuk berperilaku OCB, salah
satunya membantu rekan kerja, pemimpin,
dan organisai mereka (Awang et al., 2015).

Procedural Justice dan OCB

khusus, keadilan prosedural
mencerminkan sejauh mana seorang
karyawan memahami bahwa keputusan
alokasi hasil telah dibuat secara adil,
sesuai dengan prosedur formal organisasi
dan dari perlakuan yang diberikan oleh
otoritas organisasi dalam memberlakukan
prosedur tersebut (Moorman et al., 1993).
Ketika karyawan vyang diikutsertakan
dalam proses pengambilan Kkeputusan
akan membuat para karyawan
pegawai merasa memiliki informasi lebih
baik tentang sistem upah. Hal ini, akan
mengarah kepada tingkat rasa ingin timbal
balik atas keadilan yang diberikan kepada
pegawai, karena mereka merasa ikut andil
dalam menentukan suatu pengambilan
keputusan yang penting (Lewis, 2013).

Secara

atau

Interactional Justice dan OCB

Dalam interactional justice theory menga-
sumsikan bahwa keadilan yang terjadi
ketika perlakuan dalam implementasi atau
pengalokasian tingkat upah dipandang adil
(Jami’iaturochmah, Sudjadi, dan Anggraeni,
2019). Riset terkini juga menyarankan kea-

dilan interaksional terdiri dari dua bentuk
yang berbeda, yaitu keadilan interperso-
nal dan keadilan informasional (Judge dan
Colquitt, 2004). Yang pertama keadilan
interpersonal, mencerminkan sejauh mana
orang diperlakukan dengan kesopanan,
martabat, dan rasa hormat oleh pihak be-
rwenang atau pihak ketiga yang terlibat
dalam melaksanakan prosedur atau menen-
tukan hasil. Hal ini, memunculkan sikap
positif dari pegawai terhadap organisasi
yang salah satunya yaitu OCB. Yang kedua,
dengan keadilan informasi, berfokus pada
penjelasan yang diberikan kepada orang-
orang yang menyampaikan informasi ten-
tang mengapa prosedur digunakan dengan
cara tertentu atau mengapa hasil didistri-
busikan dengan cara tertentu. Hal tersebut
juga bisa memunculkan sikap positif dari
pegawai terhadap organisasi yang salah sa-
tunya yaitu OCB (Colquitt et al., 2001).

Distributive Justice dan Job Satisfaction
Keadilan distributif terjadi pada saat orang
menerimaapayang mereka pikirkan mereka
layak menerimanya dari pekerjaan mereka
(Lewis, 2013). Seorang merasa tidak adil
ketika mempersepsikan rasio input (effort),
dan luaran (upah) adalah dibayar lebih
rendah dengan pihak lain dalam pekerjaan
dan organisasi yang sama. Ketidaksesuaian
ini berpengaruh pada tensi psikologis dan
luaran organisasi. Keadilan distributif
dapat didefinisikan sebagai perlakuan adil
bagi karyawan ditinjau dari gaji atau upah,
jam Kkerja, promosi, dan reward lainnya.
Ketika para manajer merancang upah dan
kebijakan promosi sesuai pendidikan,
kepakaran, dan kecakapan, serta kinerja
para karyawan, mereka akan mendapatkan
rasa puas (Lewis, 2013).

Procedural Justice dan Job Satisfaction

Agho, Mueller, dan Price (1993) berpendapat
adanya beberapa faktor  prosedural
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kemungkinan  besar terkait dengan
kepuasan kerja. Faktor-faktor ini termasuk
kebebasan untuk membuat keputusan
terkait pekerjaan, dalam memberikan
kontribusi pada proses kerja organisasi dan
berbagi keyakinan dengan proses organisasi
(Agho et al, 1993). Sehingga, karyawan
akan kurang puas dengan pekerjaan mereka
ketika mereka tidak memiliki informasi
tentang prosedur pengambilan keputusan
secara memadai dan menerima permintaan
yang tidak sesuai dari atasan mereka (Rifai,
2005). Oleh karena itu, keadilan prosedural
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja (Rifai, 2005). Kemudian keadilan
prosedural berkaitan dengan keadilan
proses atau Kkebijakan organisasional
(Lewis, 2013). Ketika pegawai merasakan
keadilan prosedural dalam artian dia ikut
serta dalam proses pengambilan keputusan
mengenai prosedur distribusi upah maka
dia akan merasa puas (Lewis, 2013).

Interactional Justice dan Job Satisfaction
Menurut Bies (2005), penilaian keadilan
juga berdasarkan kualitas perlakuan
interpersonal yang diterima selama
eksekusi prosedur dan penilaian
tersebut akan mempengaruhi sikap dan
perilaku individu. Masterson et al. (2000)
memperlihatkan  keadilan interaksional
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja. Beberapa penelitian mengenai
keadilan interaksional dengan kepuasan
kerja sudah banyak diteliti. Seperti
Altahayneh, Khasawneh, dan Abedalhafiz
(2014) melakukan penelitian terhadap guru
menunjukkan bahwa keadilan interaksional
merupakan yang faktor terbaik dalam
kepuasan kerja. Selain itu, dalam penelitian
Altahayneh et al. (2014) juga menemukan
bahwa keadilan interaksional adalah faktor
penting dengan kepuasan kerja daripada
keadilan prosedural.

94

Job Satisfaction dan OCB

Organ et al. (2006) berpendapat bahwa
kepuasan kerja merupakan faktor terbaik
yang dapat mempengaruhi OCB. Kemudian
dari  beberapa penelitian terdahulu,
mereka juga menyimpulkan bahwa
adanya hubungan yang signifikan antara
kepuasan kerja dan OCB dalam organisasi
(Mohammad, Habib dan Alias, 2011;
Indahyati dan Sintaasih, 2019; Oplatka,
2009; Lambert dan Hogan, 2013; Omar et
al., 2011). Dalam penelitian Mohammad et
al., (2011) menunjukkan kepuasan Kerja
merupakan variabel yang penting dalam
memprediksi OCB. Kemudian penelitian
yang dilakukan oleh Omar et al., (2011)
bahwa praktik OCB bisa melelahkan, tetapi
individu masih akan terus bekerja karena
mereka mendapatkan kepuasan dengan
melakukannya. Lambert dan Hogan (2013)
dalam penelitiannya menemukan OCB
memiliki hubungan yang positif dengan
kepuasan yang menunjukkan bahwa ketika
karyawan terlibat di OCB. Hal ini, akan
memberikan mereka pengalaman dan
perasaan positif terhadap pekerjaan mereka
dan diri mereka sendiri untuk menciptakan
efek positif dalam organisasi

Job Satisfaction memediasi Distributive
Justice dan OCB

Menurut Foa dan Foa (1980) tidak
semua imbalan sosial dapat ditukar dan
membentuk sumber daya yang dapat
ditukarkan secara spesifik. Oleh karena
itu, OCB menjadi cara yang masuk akal
dan seorang karyawan dapat menukar
imbalan sosial yang dipengaruhi oleh
persepsi keadilan (Moorman, 1991). Dalam
mempertimbangkan besarnya hubungan
kepercayaan dengan hasil pekerjaan, Dirks
dan Ferrin (2002)
ada baiknya mengukur dengan variabel
lain seperti kepuasan kerja, dan keadilan
prosedural serta keadilan distributif.

memberikan saran
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Job Satisfaction memediasi Procedural
Justice dan OCB
PadapenelitianMoorman(1991)menemukan
jika karyawan dapat memunculkan OCB
itu merupakan hasil dari evaluasi positif
organisasi yang ditimbulkan oleh keadilan
prosedural. Serta perilaku OCB juga dapat
dipengaruhi oleh kepuasan kerja (Bateman
dan Organ, 1983). Moorman, Niehoff, dan
Organ (1993) yang meneliti job attitudes,
OCB, keadilan prosedural, kepuasan kerja,
dan komitmen organisasi. Bahwa hubungan
antara keadilan prosedural dan OCB yang
dimediasi antara komitmen organisasi
dan kepuasan kerja tidak signifikan atau
didukung. Sehingga (Moorman et al., 1993)
menyarankan untuk menggunakan variabel
komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan
OCB sebagai konsekuensi dari kesan positif
yang diberikan oleh keadilan prosedural.

Job Satisfaction memediasi Interactional
Justice dan OCB

Organ (1988a, 1988b, 1990) menyarankan
adanya studi empiris yang mendukung
hubungan antara kepuasan kerja dengan
OCB, karena lebih baik digambarkan
sebagai salah satu yang mencerminkan
hubungan antara persepsi keadilan dengan
OCB. Ketika kepuasan kerja dan persepsi
keadilan diukur bersama-sama, Organ
(1988a) mengatakan bahwa akan ada banyak

varians yang lebih banyak dalam OCB.
Sehingga ini memperlihatkan jika kepuasan
kerja dan persepsi keadilan keduanya
diukur, maka kedua variabel tersebut akan
terkait dengan OCB (Moorman, 1991). Hal
ini sependapat dalam penelitian yang
dilakukan oleh Ramaswami dan Singh
(2003) yang menyarankan bahwa keadilan
interaksional ~memiliki nilai  korelasi
tertinggi yang signifikan dengan kepuasan
kerja dibandingkan dengan keadilan
distributif dan keadilan prosedural. Hal
ini, karena perilaku supervisor atau atasan
memiliki pengaruh yang signifikan dalam
membentuk persepsi individu tentang
keadilan interaksional dalam organisasi
(Omar et al., 2011).

Sehingga berdasarkan pemamparan diatas,
dalam penelitian ini terdapat hipotesis
sebagai berikut:

H1(a) : Distributive  justice berpengaruh
positif secara signifikan terhadap
OCB karyawan di Anteraja

H1(b) : Procedural  Justice  berpengaruh
positif secara signifikan terhadap
OCB karyawan di Anteraja

H1(c) : Interactional Justice berpengaruh
positif secara signifikan terhadap
OCB karyawan di Anteraja.

H2(a) : Distributive  justice berpengaruh

Gambar 1. Kerangka Hipotesis
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positif secara signifikan terhadap

Job Satisfaction karyawan di Anteraja
H2(b) :Procedural  Justice  berpengaruh
positif secara signifikan terhadap
Job Satisfaction karyawan di Anteraja
: Interactional Justice berpengaruh
positif secara signifikan terhadap
Job Satisfaction karyawan di Anteraja
H3  :Job Satisfaction berpengaruh positif
secara signifikan terhadap OCB
karyawan di Anteraja
:Job Satisfaction memediasi secara
signifikan antara Distributive justice
dan OCB pada karyawan Anteraja
:Job Satisfaction memediasi secara
signifikan antara Procedural Justice
dan OCB pada karyawan Anteraja
:Job Satisfaction memediasi secara
signifikan  antara Interactional
Justice dan OCB pada karyawan
Anteraja

H2(c)

H4(a)

H4(b)

H4(c)

METODOLOGI

Penelitian ini menekankan atau berusaha
untuk mengivestigasi faktor-faktor apa
saja yang mempengaruhi perilaku OCB
karyawan. Serta menguji ada atau tidaknya
hubungan variabel dalam penelitian.
Sehingga metode yang sesuai adalah
metode kuantitatif. Pendekatan kuantitatif
untuk menguji hipotesis dan menghasilkan
kesimpulan. (2012)
yang menyatakan penelitian kuantitatif
merupakan pendekatan untuk menguji
teori objektif dengan menguji hubungan
antar variabel.

Menurut Creswell

Pengumpulan  data  pada  penlitian
ini berawal dengan survey terhadap
perusahaan, kemudian teknik pengumpulan
data tersebut dilakukan dengan penyebaran
kuesioner pada perusahaan. Sedangkan
populasi  penelitian adalah karyawan
Head Office Anteraja pada level staff
atau karyawan. Total karyawan Anteraja
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yang bekerja di Head Office sebanyak
232 karyawan. Sedangkan pengukuran
organizational citizenship behavior (OCB)
mengadopsi 19 indikator dari Organ (2006).
Distributive justice mengadopsi 4 indikator
oleh Colquitt (2001), procedural justice
mengadopsi 6 indikator oleh Colquitt
(2001), dan interactional justice mengadopsi
9 indikator oleh Colquitt (2001). Kemudian
untuk job satisfaction mengadopsi 7
indikator oleh Brayfield dan Rother (1951).

Selain itu, penelitian ini menggunakan tek-
nik Partial Least Square karena penelitian
ini memiliki kompleksitas atau banyaknya
konstruksi dan variabel indikator dalam
penelitian. PLS cocok digunakan dalam pe-
nelitian yang mempunyai dasar teori yang
kuat, dan pengujian teori tersebut sebagai
tujuan utama dalam riset (Ghozali, 2008).

HASIL PENELITIAN

Karakteristik Responden

Tabel 1. menunjukkan karakteristik dari
232 responden.

Analisis Outer Model

Convergent Validity digunakan untuk
mengukur tingkat korelasi setiap indikator
dengan pengukurandarisetiap variabel yang
ada. Suatu indikator dapat dikatakan reliable
ketika out loading dalam suatu indikator
bernilai di atas 0.7 (Hair et al., 2017). Tetapi
jika nilai outer loading suatu indikator
sebesar 0.40 - 0.70 dapat dipertimbangkan
untuk dieliminasi jika dapat meningkatkan
nilai AVE dan composite reliability, jika tidak
berpengaruh maka dapat dieliminasi (Hair
et al., 2017). Sedangkan nilai outer loading
suatu indikator di bawah 0.40 maka harus
dieliminasi (Hair et al, 2017).

Tabel 2. hasil factor loading dari indikator
sudah berada di atas 0.5, sehingga hasil ini
dapat dikatakan sudah menuhi convergent
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Table 1: Karakteristik Responden

Profil Responden Keterangan Frekuensi Presentase
. . Perempuan 117 50.43
Jenis Kelamin Laki-Laki 115 49.57
< 25 tahun 155 66.81
Usia 26-35 76 32.76
36 - 45 1 0.43
SMA/SMK 10 4.3
.1 . Diploma (D1, D2, D3) 13 5.6
Pendidikan Terakhir D4/S1 208 807
S2 1 0.4
<1 tahun 77 33
Lama Bekerja 1 -2 tahun 128 55
> 2 tahun 27 12
BD&BP 10 4.3
BOS 12 5.2
BPM 12 5.2
Finance 20 8.6
HC 21 91
IA 14 6
IT Dev 26 11.2
Departemen IT PT 27 11.6
IT SPM 13 5.6
Ops 18 7.8
PS 1 0.4
Purc 3 1.3
QA 13 5.6
S&M 31 13.4
S HUB 3 1.3
TMC 8 3.4
validity yaitu semua indikator yang Composite Reliability digunakan dalam

digunakan dalam penelitian sudah dapat
diukur secara akurat.

Discriminant Validity merupakan penilaian
dalam indikator-indikator konstruk laten
yang mempunyai tingkat korelasi yang
tinggi jika dibandingkan dengan indikator-
indikator lainnya (Ghozali dan Latan, 2015).

Tabel 3. Menunjukkan nilai Akar AVE
lebih besar dari korelasi variabel lain.
Sehingga dapat disimpulkan keseluruhan
nilai konstruk yang ada sudah memenuhi
kriteria discriminant validity.

mengukur  konsistensi dalam  setiap
instrumen. Komposisi atau konstruk dapat
dikatakan reliable jika memiliki nilai
composite reliability di atas 0.7.

Tabel 4.
Interactional

variabel Distributive justice,
Justice, Job  Satisfaction,
Organizational Citizenship Behavior, dan
Justice  menunjukkan nilai
composite reliability di atas 0.7. Sehingga
dapat disimpulkan semua kontruk memiliki
nilai reliabilitas yang baik.

Procedural
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Table 2: Hasil Uji Outer Loading Final

Indikator Variabel Nilai Loading Keterangan
Factor
DJ1 0.810 Valid
bJz Distributive justice 0.785 Valid
DJ3 0.840 Valid
D14 0.815 Valid
PJ2 0.701 Valid
PI3 0.698 Valid
gg Procedural Justice ggzg ziig
PJ6 0.720 Valid
PJ7 0.741 Valid
1 0.801 Valid
2 0.821 Valid
I3 0.824 Valid
J4 0.725 Valid
5 Interactional Justice 0.721 Valid
6 0.764 Valid
g7 0.785 Valid
8 0.723 Valid
9 0.810 Valid
C3 0.677 Valid
S2 0.716 Valid
S3 0.739 Valid
S4 o 0.704 Valid
CV3 Organizational 0.773 Valid
————— (itizenship Behavior -
Cv4 0.713 Valid
Co1 0.690 Valid
A3 0.699 Valid
JS1 0.714 Valid
JS2 0.807 Valid
JS3 0.747 Valid
E: Job Satisfaction (());Zf &Eg
JS6 0.807 Valid
JS7 0.810 Valid
Table 3: Perbandingan kar AVE dengan Korelasi Variabel
DJ IJ JS OCB PJ
DJ 0.813
I 0.532 0.776
JS 0.354 0.516 0.771
0OCB 0.507 0.543 0.525 0.714
PJ 0.580 0.577 0.493 0.565 0.723
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Table 4: Composite Reliability

Variabel Composite Reliability
Distributive justice 0.886
Interactional Justice 0.931

Job Satisfaction 0.911
Organizational Citizenship Behavior 0.893
Procedural Justice 0.867
Table 5: R-square

Variabel Composite Reliability
Job Satisfaction 0.324
Organizational Citizenship Behavior 0.455

Analisis Inner Model

Dalam R-square menentukan jumlah varians
konstruk variabel endogen (pengaruh)
yang ada dapat dijelaskan dengan variabel
eksogen (mempengaruhi) (Hair et al., 2017).
Nilai R-square yang baik jika memiliki cut
off sebesar 0,75 (kuat), 0,5 (moderat), dan
0,25 (lemah) (Hair et al., 2017).

Tabel 5. menunjukkan nilai variabel job
satisfaction sebesar 0.324 termasuk ke
dalam model moderat. Sedangkan variabel
organizational citizenship behavior sebesar
0.455 termasuk model moderat.

Dalam F-square, Cohen (1988) berpendapat
nilai cut off dari fsquare memiliki pengaruh
sebesar 0.02 (kecil), 0.15 (sedang), dan 0.35
(besar).

Table 6: Path Coefficient dan Pvalue

Dalam estimasi path coefficient merupakan
carauntuk menilai hubungan antar hipotesis
diantara konstruk yang ada. Evaluasi ini
dapat dilihat dari hasil bootstrapping dalam
pengujian SmartPLS. Nilai yang digunakan
dari path coefficient menurut Hair et al,
(2017) berkisar -1 sampai +1, yang memiliki
arti semakin mendekati +1 hubungan nya
berarti positif signifikan dan jika mendekati
0 atau -1 memiliki arti hubungan yang
negatif dan tidak signifikan atau lemah.

Pada Tabel 6. Terdapat

sebagai berikut:

* Terdapat pengaruh negatif signifikan
pada variabel distributive  justice
terhadap job satisfaction. Hasil ini
ditunjukkan dengan angka -0.001
(negatif) dengan p-value sebesar 0.988,
maka Hipotesis 2a ditolak.

implementasi

Original P-value Keterangan
Sample
Hipotesis 2a Distributive justice ? Job satisfaction -0.001 0.988 Not
Supported
Hipotesis 1a Distributive justice ? OCB 0.191 0.013 Supported
Hipotesis 2c¢ Interactional Justice ? Job 0.348 0.000 Supported
Satisfaction
Hipotesis 1c Interactional Justice ? OCB 0.180 0.015 Supported
Hipotesis 3 Job Satisfaction ? OCB 0.253 0.000 Supported
Hipotesis 2b Procedural Justice ? Job Satisfaction 0.293 0.000 Supported
Hipotesis 1b Procedural Justice ? OCB 0.226 0.002 Supported
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* Terdapat pengaruh positif signifikan
pada variabel distributive justice
terhadap OCB. Hal ini ditunjukkan
dengan angka 0.191 (positif) dengan
p-value sebesar 0.013, maka Hipotesis
la diterima.

e Terdapat pengaruh positif signifikan
pada variabel interactional justice
terhadap job satisfaction. Hal ini
ditunjukkan dengan angka 0.348
(positif) dengan p-value sebesar 0.000,
maka Hipotesis 2¢ diterima.

e Terdapat pengaruh positif signifikan
pada variabel interactional justice
terhadap OCB. Hal ini ditunjukkan
dengan angka 0.180 (positif) dengan
p-value sebesar 0.015, maka Hipotesis
1c diterima.

e Terdapat pengaruh positif signifikan
pada variabel job satisfaction terhadap
OCB. Hal ini ditunjukkan dengan angka
0.253 (positif) dengan p-value sebesar
0.000, maka Hipotesis 3 diterima.

e Terdapat pengaruh positif signifikan
padavariabel procedural justice terhadap
job satisfaction. Hal ini ditunjukkan
dengan angka 0.293 (positif) dengan
p-value sebesar 0.000, maka Hipotesis
2b diterima.

* Terdapat pengaruh positif signifikan
pada variabel procedural  justice
terhadap OCB. Hal ini ditunjukkan
dengan angka 0.226 (positif) dengan
p-value sebesar 0.002, maka Hipotesis
1b diterima.

Table 6: Path Coefficient dan P-value

e Terdapat pengaruh negatif tidak
signifikan pada variabel distributive
justiceterhadap OCB yang dimediasioleh
job satisfaction. Hasil ini ditunjukkan
dengan angka -0.000 (negatif) dengan
p-value sebesar 0.989, maka Hipotesis
4a diterima.

* Terdapat pengaruh positif signifikan
pada variabel procedural  justice
terhadap OCB yang dimediasi oleh
job satisfaction. Hasil ini ditunjukkan
dengan angka 0.088 (positif) dengan
p-value sebesar 0.007, maka Hipotesis
4b diterima.

* Terdapat pengaruh positif signifikan
pada variabel interactional justice
terhadap OCB yang dimediasi oleh
job satisfaction. Hasil ini ditunjukkan
dengan angka 0.074 (positif) dengan
p-value sebesar 0.020, maka Hipotesis
4¢ diterima.

PEMBAHASAN DAN DISKUSI

Organ et al. (2006) membagi organizational
citizenship behavior menjadi lima dimensi
antara lain altruism, conscientiousness,
sportsmanship, courtesy, dan civic virtue.
Pada keenam dimensi tersebutlah yang
dapat mewakili karyawan dalam mengenali
diri mereka sebagai bagian dari organisasi
mereka (Bachrach, Bendoly, dan Podsakoff,
2001). Lalu pada responden dalam
penelitian ini memiliki dimensi altruism
yang “sangat tinggi”, artinya karyawan
Anteraja memiliki ketersediaan individu

Hipotesis Path Coefficient (p1.p2) Elf?(;iclf?;;) pl. p2.p3 Keterangan
Hipotesis . R Tidak . Not Supported - No Effect
4a Tidak Signifikan g0 ifikan  Negatif (no mediation)
Hipotesis Supported -
b Signifikan Signifikan Positif Complementary (partial
mediation)
Hipotesis Supported -
Ac Signifikan Signifikan Positif Complementary (partial
mediation)
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yang sangat tinggi dalam membantu rekan
dalam melakukan pekerjaannya. Sesuai
dengan pendapat Elamin dan Tlaiss (2015),
jika karyawan kurang mampu membalas
perusahaan karena perlakukan adil yang
diterima karyawan, biasanya mereka akan
membalasnya dengan meningkatkan extra
role (OCB) pada perusahaan. Salah satunya,
yaitu membantu rekan kerja dalam
pekerjaan mereka. Hal ini didukung dengan
hasil observasi awal pada perusahaan, yaitu
ketika karyawan Anteraja memiliki job
demand tinggi sehingga, mengharuskan
mereka saling membantu terkait
pekerjaannya demi memenuhi kebutuhan
perusahaan.

Selain itu, berdasarkan responden dalam
studi ini pada variabel procedural justice
mempresentasikan ~ kedalam  kategori
“tinggi”. Hal ini menandakan bahwa,
karyawan Anteraja memiliki keterlibatan
dalam pembuatan keputusan yang ada
dalam  organisasi atau  perusahaan.
Selain itu, dalam indikator PJ7 pada
variabel procedural justice memiliki rata-
rata indikator paling tinggi berdasarkan
responden penelitian ini, sehingga dari data
tersebut dapat menggambarkan tingkat
prosedur yang dibuat oleh perusahaan
Anteraja sudah dijunjung berdasarkan
standar etika, dan moral yang ada. Hal
ini akan mendorong karyawan Anteraja
dapat meningkatkan kepercayaan kepada
perusahaan mereka, serta meningkatkan
tingkat OCB karyawan (Ozbek, Yoldash, dan
Tang, 2016).

Selain itu, Bies (2005) mengartikan
interactional  justice sebagai  perilaku
adil yang diterima karyawan oleh

atasan perihal penilaian dan perlakuan
interpersonal dengan bermartabat,
perhatian, dan rasa hormat. Dalam konteks
ini, berdasarkan observasi pertama yang

dilakukan pada perusahaan, karyawan
Anteraja memiliki tingkat komunikasi
yang baik antar atasan langsung maupun
tidak langsung mereka. Sehingga setiap
adanya prosedur atau perubahan yang
terjadi di perusahaan, setiap atasan
akan langsung mengkomunikasikannya
ke setiap bawahannya. Sebagai contoh,
karyawan Anteraja diperlakukan atasan
mereka secara sopan, bermartabat, dan
hormat. Bahwa semakin tinggi persepsi
keadilan dalam penyampaian prosedural
oleh pemimpin yang diterapkan akan
menumbuhkan tingkat OCB perusahaan.
Selanjutnya, berdasarkan hasil pada studi
ini terkait variabel interactional justice
termasuk kedalam Kkategori yang tinggi.
Hal ini dapat diartikan, bahwa tingkat
hubungan antar personal karyawan dengan
organisasi ketika suatu prosedur dikerjakan
pada karyawan Anteraja tergolong tinggi.
Sehingga, hal tersebut akan mendorong
karyawan untuk membalas hubungan
kepada organisasi secara positif yaitu OCB
(Colquitt, Conlon, Wesson, dan Porter,
2001).

Dalam konteks ini, tingkat benefit atau
kompensasi yang diterima oleh setiap
karyawan Anteraja sudah dilakukan secara
konsisten. Hal ini dibuktikan, dengan
pembagian benefit atau bonus sesuai pada
karyawan yang memiliki grade lebih tinggi
dengan yang lebih rendah. Sementara itu,
Lambert et al. (2007) berpendapat bahwa
proses merupakan faktor penting dalam
menjelaskan kepuasan kerja, dibandingkan
dengan imbalan itu sendiri. Dengan
begitu, tidak semua karyawan memiliki
rasa tingkat keadilan yang sama, seperti
karyawan yang memiliki tingkat grade lebih
tinggi, seharusnya memiliki beban kerja
yang tinggi pula. Begitu juga sebaliknya
jika karyawan memiliki tingkat grade lebih
rendah, sudah seharusnya memiliki beban
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kerja yang rendah. Selain itu, fakta dalam
penelitian terdapat departemen baru. Hal
ini lah yang mengindikasikan beban kerja
yang dimiliki karyawan berbeda, karena
memiliki jumlah anggota yang masih belum
terpenuhi oleh perusahaan. Sehingga dalam
penelitian ini menunjukkan, meskipun
distributive justice yang dirasakan karyawan
tinggi hal tersebut tidak akan membuat job
satisfaction karyawan akan tinggi juga.

Selanjurnya, pada konteks penelitian hasil
penelitian ini menunjukkan
variabel procedural justice yang “tinggi”.
Hal ini menunjukkan adanya tingkat
prosedural pada karyawan Anteraja yang
tinggi seperti prosedur yang sudah dibuat
telah melibatkan karyawan, dan dibuat
sesuai dengan kebutuhan karyawan
Anteraja. Procedural justice juga mengacu
pada perasaan yang dimiliki karyawan
atas arah pengambilan keputusan yang
dibuat oleh perusahaan (Ozbek, Yoldash,
dan Tang, 2016). Ketika karyawan dapat
ikut berpartisipasi dalam pengambilan
keputusan pada perusahaan,
akan memiliki rasa kepuasan yang tinggi.
Hal ini dapat dibuktikan, saat karyawan
yang merasa ikut andil pada penentuan
pengambilan keputusan yang bersifat
fundamental akan meningkatkan rasa puas
pada karyawan (Lewis, 2013).

rata-rata

mereka

Selanjutnya refleksi analisis data, pada

persepsi keadilan interaksional dalam
penelitian ini  menunjukkan bahwa
perusahaan Anteraja memiliki atasan

yang memperlakukan bawahannya secara
adil seperti sopan, bermartabat dan
hormat. Sehingga, hal ini mendorong
karyawan Anteraja merasa satisfaction
dengan pekerjaannya karena salah satunya
diperlakukan dengan adil oleh atasan
sebagaimana mestinya.
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Pada konteks perusahaan Anteraja,
berdasarkan responden penelitian ini pada
variabel job satisfaction termasuk kedalam
kategori “tinggi”, hal ini menunjukkan
adanya kepuasan dan kesenangan terhadap
pekerjaannya pada karyawan Anteraja.
Pada penelitian ini, menemukan fakta baru
bahwa beberapa karyawan Anteraja terlihat
beristirahat sesuai waktu yang sudah
ditentukan pada perusahaan. Hal tersebut
sesuai dengan hasil analisis data dalam
penelitian ini, bahwa tingkat job satisfaction
memiliki posisi yang tinggi, yaitu karyawan
Anteraja menikmati pekerjaan lebih dari
waktu luang pribadi mereka. Sehingga
hal tersebut dapat mempengaruhi tingkat
organizational citizenship mereka yang
tinggi.

Sementara itu, karyawan yang memiliki
tingkat kepuasan terhadap pekerjaannya
yang kurang, mereka akan cenderung
kurang menunjukkan bekerja ekstra lebih
baik pada perusahaannya (Mowday et
al., 1982). Namun, dalam hasil studi ini
menunjukkan karyawan yang memiliki
rasa tidak puas dalam pekerjaannya, hal
tersebut dapat mengindikasikan bahwa job
satisfaction merupakan hal yang kurang
diperlukan dalam perilaku kerja karyawan,
ketika karyawan merasakan keadilan atau
ketidakdilan dalam organisasinya. Seperti
pada benefit atau promosi yang diterima
karyawan Anteraja yang tidak memiliki
rasa adil yang sama pada tiap karyawannya.
Hal ini yang menandakan adanya tingkat
distributive justice yang kurang dirasakan
karyawan  Anteraja  perihal  benefit
yang diterima. Namun pada tingkat
organizational citizenship behavior (OCB),
karyawan Anteraja juga memiliki tingkat
OCB yang rendah. Salah satunya adalah
datang terlambat atau tidak datang sesuai
dengan jam kerja yang sudah ditetapkan
oleh  perusahaan. Sehingga, sudah



Alin Ardana, Dian Ekowati / Organizational Citizenship Behavior Ditinjau dari Organizational Justice dan Job Satisfaction / 89 - 107

sepatutnya perusahaan memperlakukan
setiap karyawan secara adil dan sama, salah
satu contohnya yaitu dengan memberikan
imbalan atau insentif secara merata pada
setiap karyawan.

Pada saat yang sama, karyawan Anteraja
memiliki tingkat job satisfaction yang
dikategorikan “tinggi”, berdasarkan
responden dalam penelitian ini. Hal ini,
dapat dibuktikan ketika karyawan Anteraja
memiliki workload yang tinggi, karyawan
tetap merasa puas pada pekerjaannya serta
tidak merasa kecewa dalam pengambilan
pekerjaannya. Oleh karena itu, tingkat
job satisfaction yang tinggi nantinya akan
mempengaruhi sikap organizational
citizenship (OCB) pada karyawan juga (Omar
et al, 2011). Selain itu, dalam penelitian
Mashi  (2017) pengaruh
mediasi langsung dan tidak langsung antara
procedural justice dan OCB yang dimediasi
oleh job satisfaction. Bahwa ketika karyawan
yang merasakan perepsi adil akan prosedur
yang dibuat dalam pendistribusian benefit
atau kompensasi, dapat meningkatkan
kepuasan karyawan sehingga, hal tersebut
dapat membuat karyawan merasa dihargai
oleh perusahaan, dari perasaan inilah yang
dapat meningkatkan tingkat OCB karyawan
yang tinggi (Mashi, 2017).

menemukan

Kemudian, berdasarkan fenomena
dalam studi ini memiliki adanya tingkat
interactional justice pada karyawan Anteraja,
seperti rapat mingguan yang diadakan oleh
perusahaan, bahwa karyawan diperlakukan
secara adil dengan diberikan pendapat,
serta pimpinan atau atasan karyawan tidak
memiliki kepentingan pribadi
dalam membuat suatu keputusan. Hal ini
pada hasil studi pada penelitian ini yang
memiliki variabel interactional justice, job
satisfaction, dan organizational citizenship
behavior karyawan Anteraja yang termasuk

mereka

kedalam kategori “tinggi”. Moorman
(1991) juga berpendapat interactional
justice menjadi variabel yang sangat
mempengaruhi  hubungannya  dengan
sikap organizational citizenship behavior
(OCB). Sehingga karyawan yang percaya
pada atasan mereka yang memperlakukan
karyawan secara adil dapat memungkinkan
karyawan melakukan perilaku lebih untuk
perusahaan. Selanjutnya, job satisfaction
yang tinggi juga akan mempengaruhi
perilaku ekstra seorang karyawan atau
individu (Yang, Brown, dan Moon, 2011).
Sejalan dengan hasil tersebut, Kusuma
(2019)  berpendapat  jika  karyawan
diperlakukan adil pada perusahaan
seperti dihormati hak mereka pada proses
pengambilan sebuah keputusan serta
diperlakukan layaknya sebagai karyawan.
Oleh karena itu, karyawan rela berkorban
untuk perusahaan tanpa mengharapkan
imbalan  yang diterimanya, karena
karyawan tersebut sudah memprioritaskan
citra perusahaan (OCB).

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Berdasarkan  penelitian dalam  hasil

pengujian data, analisis dan pembahasan

terkait pengaruh Organizational Justice

(Distributive, Procedural, dan Interactional)

terhadap Organizational Citizenship

Behavior dengan peran mediasi Job

Satisfaction, sehingga didapat kesimpulan

sebagai berikut:

1. Distributive justice terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB
karyawan di Anteraja

2. Procedural Justice terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB
karyawan di Anteraja

3. Interactional Justice terbukti
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB karyawan di Anteraja

4. Distributive Justice tidak terbukti
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berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap Job Satisfaction karyawan di
Anteraja

5. Procedural Justice terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Job
Satisfaction karyawan di Anteraja

6. Interactional Justice terbukti
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Job Satisfaction karyawan di
Anteraja

7. Job Satisfaction terbukti berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB
karyawan di Anteraja

8. JobSatisfaction tidak terbukti memediasi
antara pengaruh Distributive justice
terhadap OCB pada karyawan Anteraja

9. Job Satisfaction memediasi parsial
pengaruh antara Procedural Justice
terhadap OCB pada karyawan Anteraja

10. Job Satisfaction memediasi parsial
pengaruh antara Interactional Justice
terhadap OCB pada karyawan Anteraja

Pengaruh distributive justice terhadap job
satisfaction pada penelitian ini ditolak
dikarenakan karyawan Anteraja adanya
ketidak adilan dalam beberapa karyawan
yang dirasakan setiap divisi tidak merata.
Selain itu, hasil dalam penelitian ini juga
menunjukkan bahwa job satisfaction tidak
dapat memediasi pengaruh distributive
justice dengan organizational citizenship
behavior, hal ini dikarenakan karyawan
Anteraja sudah memiliki tingkat saling
membantu antar rekan yang tinggi
karena keadilan yang dirasakan. Tetapi
tingkat kepuasan dan tidak kepuasan
yang dirasakan tidak akan mempengaruhi
tindakan lebih mereka.

Saran

Berikut merupakan saran dalam penelitian

ini:

1. Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan pada variabel distributive
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justice dan job satisfaction. Bahwa
persepsi keadilan yang mereka alami
tidak dapat meningkatkan kepuasan
kerja mereka. Artinya, tidak semua
karyawan merasakan penghargaan,
reward, dan bonus yang diberikan oleh
perusahaan itu sama, sehingga tingkat
job satisfaction yang dirasakan tidak
akan semua sama. Maka adanya hal
tersebut, manajer perlu memberikan
bentuk apresiasi yang tinggi untuk
karyawan mereka yang sudah bekerja
sesuai dengan beban kerja masing-
masing. Seperti kompensasi berupa
bonus atau penambahan gaji, serta
fasilitas berupa voucher dalam produk
dari Anteraja itu sendiri.

2. Pada penelitian selanjutnya juga
disarankan untuk dilakukan dalam
objek, jenis industri, dan sampel yang
lebih besar. Hal tersebut diharapkan
mendapatkan hubungan dan validitas
antara variabel yang lebih akurat.

Keterbatasan

Selain itu, dalam penelitian ini
memiliki keterbatasan seperti:

1. Penyebaran kuesioner yang dilakukan

juga

dengan Google  form menjadi
keterbatasan pada penelitian ini. Hal
tersebut  berpotensi  memberikan

pemahaman yang kurang maksimal
kepada responden, sehingga dapat
berpengaruh pada proses pengisian data
yang kurang maksimal dibandingkan
dengan penyebaran kuesioner secara
langsung.

2. Selain  itu, peneliti  melakukan
penyebaran kuesioner pada tanggal
kembar, karena berbarengan dengan
banyak  promo yang dilakukan
marketplace sehingga, berimbas pada
pengumpulan data yang sedikit
memakan waktu. 4
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