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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tentang apakah terdapat hubungan antara Organizational
Justice dengan Perilaku Produktif pada karyawan Bank X Kantor Cabang Bekasi. Penelitian ini
dilakukan untuk menyelesaikan permasalahan yang terjadi di Bank X, yakni permasalahan mengenai
organizational justice dan perilaku produktif. Organizational justice merupakan sesuatu yang
berhubungan dengan cara karyawan menilai apakah dirinya sudah diperlakukan secara adil atau
belum oleh organisasi (Moorman, 1991). Perilaku produktif adalah perilaku yang merefleksikan suatu
tindakan efektif dan efisien yang dilakukan seseorang (Suhariadi, 2016). Alat ukur yang digunakan
ialah skala Perilaku Produktif yang dikembangkan oleh Suhariadi (2001), serta skala Organizational
Justice yang dikembangkan oleh Niehoff dan Moorman (1993, dalam Rastgar & Pourebrahimi, 2013).
Hasil pada penelitian ini memperlihatkan bahwa terdapat hubungan positif antara Organizational
Justice dengan Perilaku Produktif. Hal ini menjelaskan bahwa semakin tinggi Organizational Justice,
maka semakin tinggi pula Perilaku Produktif pada karyawan.

Kata kunci: organizational justice, perilaku produktif

ABSTRACT

The purpose of this study aims to determine the relationship between organizational justice and
productive behavior on employees of Bank X Bekasi Branch Office. This research was carried out to
solve problems that occurred at Bank X, which is organizational justice and productive behavior
problems. Organizational justice is something that related to the way employees perception whether
they have corrected correctly or not by the organization (Moorman, 1991). Productive behavior is a
behavior that reflects an effective and efficient action taken by a person (Suhariadi, 2016). The
measuring instrument used was Productive Behavior scale developed by Suhariadi (2001), as well as
the Organizational Justice scale developed by Niehoff and Moorman (1993, in Rastgar & Pourebrahimi,
2013). The results of this study indicate that there is a positive relationship between organizational
justice and productive behavior. This explains that the higher the Organizational Justice, the higher the
Productive Behavior in employees.
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PENDAHULUAN

Di era globalisasi saat ini, sudah banyak sekali perusahaan yang bergerak di bidang produksi
maupun jasa yang berupaya untuk mengembangkan industrinya menjadi lebih baik di mata
masyarakat, sehingga perusahaan pun mampu bersaing dalam pasar yang sangat ketat. Beribu-ribu
perusahaan akan berlomba-lomba untuk menjadi yang paling unggul dalam mempromosikan barang
atau jasa yang hendak dipasarkan kepada masyarakat. Perusahaan pun dituntut untuk terus
berkembang dan berinovasi agar tidak kalah dalam bersaing dengan perusahaan lainnya.

Untuk menciptakan sebuah perusahaan yang dapat berkembang dan berinovasi dengan baik,
maka perusahaan tersebut haruslah memiliki karyawan yang mampu berperilaku secara produktif.
Sebagaimana yang telah diketahui, sebuah perusahaan seringkali mendorong karyawannya untuk
selalu menomorsatukan produktivitas. Hal tersebut dikarenakan apabila perusahaan tersebut
memiliki produktivitas yang tinggi dalam menyediakan barang ataupun jasa, maka perusahaan
tersebut pun juga akan mempunyai kemampuan yang baik untuk bersaing dengan pasar.
Permasalahan produktivitas sendiri sudah menjadi sangat fenomenal di Indonesia sejak tahun 1982,
yakni dengan melalui beberapa upaya untuk meningkatkan produktivitas (Kusriyanto, 1986 dalam
Suhariadi, 2001).

Saat ini produktivitas pekerja Indonesia masih dapat dikatakan rendah jika dibandingkan
dengan negara tetangga seperti Singapura, Thailand, dan Malaysia. Melalui data Asian Productivity
Organization (APO) terlihat bahwa pada tahun 2015 Singapura memiliki produktivitas pekerja hingga
mencapai US$127.810, kemudian Malaysia sebesar US$55.700, Thailand sejumlah US$26.480, dan
Indonesia hanya mencapai US$24.340 (Petriella, 2018). Para ilmuwan yang berada di Indonesia pun
juga akhirnya mulai menyadari bahwa produktivitas merupakan hal yang sangat berarti. Oleh sebab
itu, terciptalah Pusat Produktivitas Nasional dengan keputusan Menteri Tenaga Kerja No. 158 tahun
1983 yang dijuluki sebagai “Dewan Produktivitas Nasional” (Ravianto, 1985 dalam Suhariadi, 2001).
Selain itu, pada tanggal 7 Februari 1994 dibangun pula cabang nasional dari WCPS (Word
Confederation of  Productivity Science) dimana lembaga tersebut mempunyai tujuan untuk
mempelopori, mengenalkan, menyebarluaskan, dan mengembangkan program pengetahuan dan
pendidikan di bidang produktivitas (Soewarso, 2004).

Untuk menciptakan perusahaan yang kuat dalam persaingan ekonomi global saat ini,
perusahaan harus memiliki sumber daya manusia berkemampuan unggul dan mempunyai motivasi
yang tinggi serta adanya dukungan dari lingkungan perusahaan yang kontributif, sehingga mampu
menghasilkan produktivitas kerja yang tinggi. Sumber daya manusia merupakan hal yang sangat
krusial dalam upaya peningkatan produktivitas perusahaan, karena sumber daya manusia ialah
sumber utama yang mampu mengendalikan dinamika organisasi. Berhasil atau tidaknya suatu tujuan
atau target perusahaan selalu tidak pernah luput dari campur tangan sumber daya manusia. Oleh
sebab itu, perusahaan harus mempunyai kemampuan untuk memanfaatkan dan mengembangkan
sumber daya manusia yang dimilikinya secara efektif dan efisien agar mereka mampu berperilaku
produktif secara kontinu, sehingga tujuan dari perusahaan tersebut dapat tercapai dengan baik.

Di Indonesia sendiri sudah banyak organisasi yang berupaya untuk menomorsatukan
produktivitas kerja. Apabila produktivitas kerja dari berbagai organisasi yang ada di Indonesia
meningkat, maka produktivitas nasional pun juga akan meningkat. Menurut Drucker (1991 dalam
Suhariadi, 2016), salah satu faktor yang mampu memberikan dampak terhadap produktivitas kerja
ialah komitmen manajemen. Ketika manajemen perusahaan mampu memberikan fasilitas yang dapat
memicu terjadinya perilaku produktif, maka karyawan akan memunculkan perilaku produktif. Namun,
apabila manajemen perusahaan tidak mampu memberikan fasilitas yang dapat memicu terjadinya
perilaku produktif, maka seringkali karyawan akan cenderung tidak memunculkan perilaku produktif
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dan sebaliknya mereka akan memunculkan perilaku-perilaku yang tidak diinginkan perusahaan dan
hal tersebut pun akan mengakibatkan tidak tercapainya tujuan dari suatu perusahaan.

Selain itu, terdapat pula dua faktor yang mampu memberikan dampak terhadap perilaku
produktif, yaitu faktor individu dan faktor lingkungan. Faktor individu merupakan suatu ciri khas pada
diri seseorang yang dimanifestasikan dalam wujud sikap mental dimana di dalamnya terdapat upaya
dan makna keinginan seseorang untuk selalu berupaya mewujudkan dan meningkatkan perilaku
produktif. Oleh sebab itu dapat dikatakan pula bahwa sesungguhnya faktor individu merupakan
kondisi psikologis dari individu itu sendiri (Suhariadi, 2002 dalam Ardhiatama & Suhariadi, 2013).
Lain halnya dengan faktor individu, faktor lingkungan cenderung diartikan sebagai segala hal yang
berada disekitar tempat kerja yang mampu memberikan dampak terhadap karyawan ketika mereka
ingin mewujudkan tujuan-tujuan yang telah ditargetkan oleh perusahaan, dimana secara tidak
langsung hal tersebut akan berujung pada terbentuknya perilaku produktif. Adapun beberapa hal yang
dapat dikategorikan sebagai faktor lingkungan, yakni struktur organisasi, gaji, bonus, dan iklim
organisasi (Suhariadi, 2002 dalam Ardhiatama & Suhariadi, 2013). Terdapat dua perilaku produktif
yang dapat dimunculkan oleh karyawan, yakni perilaku produktif efektif dan perilaku produktif
efisien. Arti dari perilaku produktif efektif ialah perilaku produktif yang cenderung berfokus pada
pencapaian tujuan organisasi. Lain halnya dengan perilaku produktif efisien yang merupakan perilaku
pemakaian sumber daya yang tersedia, yakni seperti sarana dan prasarana perusahaan (Suhariadi,
2001).

Banyak hal yang seringkali dilakukan oleh perusahaan dalam mengembangkan kinerja sumber
daya manusia yang dimilikinya. Dibutuhkan sistem yang sangat strategis untuk meningkatkan kinerja
pegawai agar kepentingan perusahaan dan kebutuhan pegawai dapat terlaksana dengan baik.
Beberapa hal tersebut ialah seperti menyediakan imbalan atau kompensasi yang adil dan layak
dimana kompensasi tersebut harus memiliki kemampuan untuk meningkatkan motivasi dan loyalitas
karyawan, menciptakan hubungan yang harmonis antar sesama karyawan atau antar atasan dan
karyawan, mencegah terjadinya konflik ketenagakerjaan, memperhatikan kepuasan karyawan,
menentukan kebijakan-kebijakan yang berlaku di perusahaan dengan tepat, dan sebagainya. Sistem
kebijakan kompensasi merupakan hal yang sangat krusial di dalam perusahaan karena sistem tersebut
akan langsung berkaitan dengan motivasi, kinerja, dan kepuasan karyawan (Samsuni, 2017).

Salah satu perusahaan yang juga menerapkan sistem kompensasi terhadap karyawannya
adalah Bank X Kantor Cabang Bekasi yang merupakan perusahaan yang tergolong dalam Badan Usaha
Milik Negara (BUMN). Bank X Kantor Cabang Bekasi merupakan sebuah perseroan terbatas yang
menyediakan jasa perbankan. Melalui hasil wawancara dengan beberapa karyawan Bank X, diketahui
bahwa terdapat permasalahan mengenai organizational justice dan perilaku produktif pada Bank X.
Indikasi adanya permasalahan tersebut dapat dibuktikan melalui sikap karyawan yang akhir-akhir ini
cenderung seringkali bermalas-malasan. Misalnya seperti datang terlambat melebihi jam masuk
kantor, menunda-nunda pekerjaan, menyelesaikan pekerjaan melebihi tenggat waktu yang telah
ditentukan, kurang teliti dalam mengerjakan tugas kantor dikarenakan terburu-buru (terlalu dekat
dengan deadline), dan sebagainya. Beberapa karyawan yang berusia 40 tahun lebih pun dilaporkan
seringkali berperilaku kurang produktif, yakni seperti bermain games di handphone ataupun
komputer saat jam kerja, membaca koran pada jam kerja, membuka media sosial saat jam kerja,
mengambil cuti secara mendadak, izin tidak masuk kerja tanpa alasan yang jelas, dan lain sebagainya.
Beberapa karyawan juga mengaku bahwa dirinya tidak mendapatkan kompensasi yang sesuai dengan
beban kerjanya dan merasa mendapatkan perlakuan yang berbeda dari atasan.

Salah satu faktor dari lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi perilaku produktif ialah
bonus atau kompensasi (Ardhiatama & Suhariadi, 2013), dimana sistem kompensasi merupakan salah
satu bentuk dari organizational justice (Sumampouw, 2013), yakni tepatnya merupakan salah satu
bagian dari dimensi distributive justice (Colquitt, 2012). Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh
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Rudiyanto., dkk (2017) terdapat beberapa hal yang berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja,
yaitu seperti job insecurity, kepuasan kerja dan organizational justice. Terdapat pula penelitian yang
dilakukan oleh Heponiemi., dkk (2007) yang menemukan bahwa apabila persepsi karyawan mengenai
organizational justice tinggi, terutama pada dimensi procedural justice, maka hal tersebut akan
membuat indeks produktivitas organisasi menjadi tinggi pula. Lain halnya dengan penelitian dari
Doulati dan Pour (2013) yang melaporkan bahwa procedural justice dan distributive justice tidak
berhubungan secara signifikan dengan produktivitas sumber daya manusia. Hasil penelitian dari Fatt,
Khi dan Heng (2010) pun juga menjelaskan bahwa organizational justice dapat berpengaruh secara
signifikan dan positif terhadap produktivitas organisasi, yakni dimana penilaian positif dari karyawan
terhadap organizational justice mengakibatkan karyawan memiliki kepuasan yang tinggi, sehingga
mereka pun akan berupaya untuk bekerja secara lebih produktif.

Albrecht (2010) memaparkan bahwa organizational justice merupakan suatu hal krusial yang
harus diperhatikan oleh perusahaan maupun karyawan. Hal tersebut dikarenakan karyawan akan
selalu menilai mengenai adil atau tidaknya segala macam perlakuan yang telah diberikan oleh
perusahaan kepada mereka. Kemudian hal tersebut akan dibandingkan dengan kinerja mereka selama
ini di perusahaan, seperti apakah yang mereka dapatkan tersebut sudah sebanding dengan upaya
mereka dalam mencapai tujuan perusahaan selama ini. Albrecht (2010) juga menjelaskan bahwa
sesungguhnya organizational justice juga dapat mempengaruhi sikap kerja karyawan, yakni seperti
produktivitas karyawan.

Melalui berbagai permasalahan yang telah dijabarkan sebelumnya, peneliti pun akhirnya
memutuskan untuk mempelajari lebih dalam mengenai hubungan antara organizational justice dengan
perilaku produktif pada karyawan Bank X Kantor Cabang Bekasi. Peneliti juga ingin mengetahui
apakah terdapat hubungan yang signifikan antara organizational justice dengan perilaku produktif
pada karyawan Bank X Kantor Cabang Bekasi dan mengetahui seberapa besarkah korelasinya
tersebut. Selain itu, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai landasan atau rujukan
untuk membuat suatu program intervensi yang berguna bagi unit kerja General Banking
Administration (Human Resources Development) Bank X Kantor Cabang Bekasi terkait dengan
problematika organizational justice dan perilaku produktif yang terjadi di perusahaan tersebut.

METODE

Variabel yang terdapat pada penelitian ini ialah organizational justice dan perilaku produktif
karyawan Bank X Kantor Cabang Bekasi. Organizational justice ialah suatu hal yang berhubungan
dengan berbagai cara dimana karyawan dapat menilai apakah dirinya sudah diperlakukan secara adil
atau belum oleh perusahaan, serta cara dimana penilaian tersebut mampu berdampak terhadap
variabel lain yang berkaitan dengan pekerjaan karyawan. Suatu persepsi individu tentang apakah
dirinya diperlakukan secara adil atau tidak oleh perusahaan dikategorikan menjadi tiga dimensi, yaitu
procedural justice, distributive justice, dan interactional justice (Moorman, 1991). Distributive justice
didefinisikan sebagai tolak ukur norma alokasi yang sesuai diikuti pada lingkup pengambilan
keputusan yang diberikan. Lain halnya dengan procedural justice yang seringkali dihubungkan pada
keadilan dari proses terjadinya pengambilan keputusan yang bertujuan untuk hasil tertentu,
sedangkan interactional justice merupakan keadilan yang berfokus pada kualitas interaksi personal
ketika menyalurkan hasil keadilan yang diterima oleh karyawan (Colquitt, 2012).

Sedangkan, definisi dari perilaku produktif ialah suatu perilaku efektif dan efisien yang berasal
dari keyakinan individu dalam suatu organisasi yang dimanifestasikan dalam bentuk aktivitas,
performa, respon, dan reaksi yang bertujuan untuk meningkatkan produktivitas kerja individu dan
perusahaan demi mencapai target perusahaan. Perilaku produktif yang tergolong dalam perilaku
efektif ialah perilaku yang didedikasikan pada suatu perwujudan dari tujuan organisasi yang sesuai
dengan rencana, serta mengadakan rapat koordinasi guna meraih tujuan dan solusi pemecahan
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masalah yang terbaik (Suhariadi, 2001). Kemudian untuk perilaku produktif yang tergolong dalam
perilaku efisien ialah perilaku yang bertujuan untuk memanfaatkan seluruh sumber daya yang ada di
perusahaan, memanfaatkan sarana prasarana yang telah disediakan dengan baik, meminimalisir biaya
yang dikeluarkan untuk menciptakan suatu jasa atau produk, mempergunakan jam kerja dengan tepat
waktu, serta meningkatkan kehadiran karyawan saat bekerja (Suhariadi, 2002 dalam Ardhiatama &
Suhariadi, 2013).

Subjek dari penelitian ini merupakan karyawan yang bekerja di Bank X Kantor Cabang Bekasi.
Jumlah sampel yang didapatkan melalui rumus slovin ialah sebanyak 113 karyawan dengan taraf
signifikansi sebesar 5%. Instrumen yang digunakan untuk mengungkap variabel organizational justice
ialah organizational justice scale yang diadaptasi dari studi yang dikembangkan oleh Niehoff &
Moorman (1993, dalam Rastgar & Pourebrahimi, 2013). Kemudian, instrumen yang digunakan dalam
mengungkap variabel perilaku produktif ialah skala perilaku produktif yang disusun oleh Suhariadi
(2001). Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini ialah teknik korelasi Spearman’s Rho
melalui program IBM SPSS Statistics 22 for Windows.

HASIL PENELITIAN
Berikut ini merupakan hasil dari analisis statistik deskriptif yang dilakukan pada 113

karyawan Bank X Kantor Cabang Bekasi:

Tabel 1. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

N Min Max Mean SD Skewness Kurtosis
Organizational
113 30 100 65,55 19,610 -0,171 -1,008
Justice
Perilaku Efektif 113 8 26 17,27 4,689 -0,326 -0,936
Perilaku Efisien 113 7 26 17,65 4,375 -0,684 -0,331

Melalui tabel diatas dapat diketahui bahwa pengukuran organizational justice dan perilaku
produktif yang valid berada pada 113 subjek penelitian. Nilai mean yang terdapat pada
variabel organizational justice sebesar 65,55. Nilai minimum yang terdapat pada
organizational justice sebesar 30, sedangkan nilai maksimumnya sebesar 100. Kemudian
untuk nilai mean yang terdapat pada dimensi perilaku efektif ialah sebesar 17,27. Nilai
minimum yang terdapat pada perilaku efektif sebesar 8, sedangkan nilai maksimumnya
sebesar 26. Selanjutnya, untuk nilai mean yang terdapat pada dimensi perilaku efisien ialah
sebesar 17,65. Nilai minimum yang terdapat pada perilaku efisien sebesar 7, sedangkan nilai
maksimumnya sebesar 26.

Dari hasil analisis statistik deskriptif, terlihat bahwa variabel organizational justice

memiliki nilai skewness sebesar -0,171. Kemudian untuk dimensi perilaku efektif, didapatkan
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nilai skewness sebesar -0,326. Sedangkan untuk dimensi perilaku efisien diperoleh nilai
skewness sebesar -0,684. Hal tersebut menandakan bahwa sebaran data yang terdapat pada
organizational justice, perilaku efektif, dan perilaku efisien lebih condong ke arah Kkiri.
Kemudian, untuk nilai kurtosis dari organizational justice didapatkan sebesar -1,008. Untuk
perilaku efektif didapatkan nilai kurtosis sebesar -0,936, sedangkan untuk perilaku efisien
diperoleh nilai kurtosis sebesar -0,331. Nilai kurtosis yang didapatkan seluruh variabel
bernilai negatif, sehingga dapat dikatakan bahwa keruncingan kurva cenderung datar.

Selanjutnya, peneliti melakukan analisis uji asumsi, yakni dengan melakukan uji
normalitas dan uji linearitas. Pada uji normalitas, didapatkan nilai signifikansi pada variabel
organizational justice sebesar 0,001, sedangkan untuk dimensi perilaku efektif dan perilaku
efisien diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000. Hal tersebut menunjukkan bahwa
persebaran data pada penelitian ini berdistribusi tidak normal, karena nilai signifikansi dari
seluruh variabel < 0,05. Dalam uji linearitas, diperoleh nilai signifikansi linearity sebesar
0,000 pada kedua hubungan variabel, sehingga dapat diartikan bahwa terdapat hubungan
yang linear diantara kedua variabel, dikarenakan 0,000 < 0,05.

Setelah melakukan uji asumsi, peneliti melakukan uji korelasi Spearman’s Rho dengan
bantuan program SPSS 22.0 for Windows. Berikut ini merupakan hasil uji korelasi dari
penelitian, yaitu:

Tabel 2. Uji korelasi

Organizational  Perilaku Perilaku
Justice Efektif Efisien

Organizational Correlation 1 0,595™ 0,534
Justice Coefficient

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000

N 113 113 113
Perilaku Efektif Correlation 0,595* 1 0,511*

Coefficient

Sig. (2-tailed) 0,000 0,000

N 113 113 113
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Perilaku Efisien Correlation 0,534* 0,511* 1
Coefficient
Sig. (2-tailed) 0,000 0,000
N 113 113 113

*Sig. = Signifikansi. N = Jumlah Responden. Sig. > 0,05 = tidak berhubungan. Sig. < 0,05 =

berhubungan.

Diperoleh signifikansi sebesar 0,000 pada kedua hubungan tersebut (sig. = 0,000; sig. <
0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis penelitian Ha diterima, sementara Ho
ditolak. Hal tersebut menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan diantara
organizational justice dengan perilaku produktif pada karyawan Bank X Kantor Cabang
Bekasi. Nilai koefisien korelasi yang didapatkan dari hubungan antara organizational justice
dan perilaku produktif efektif sebesar 0,595, sedangkan nilai koefisien korelasi yang terdapat
pada hubungan antara organizational justice dan perilaku produktif efisien sebesar 0,534.
Kekuatan korelasi yang diperoleh dari kedua hubungan tersebut pun tergolong kuat (0,50 <r
< 1,00). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa terjadinya perubahan pada tingkatan
persepsi karyawan terhadap organizational justice memiliki keterkaitan dengan menurunnya
atau meningkatnya perilaku produktif efektif dan efisien. Selain itu, terlihat bahwa kedua
hubungan variabel memiliki nilai koefisien korelasi yang bernilai positif, sehingga arah kedua
hubungan tersebut pun dapat dikatakan positif. Hal tersebut menginterpretasikan bahwa jika
persepsi karyawan terhadap organizational justice yang terjadi di Bank X Kantor Cabang

Bekasi meningkat, maka perilaku produktif karyawan juga akan meningkat.

DISKUSI
Berdasarkan atas hasil analisis statistik yang tertera pada penelitian ini, dapat

disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara organizational justice dengan
perilaku produktif pada karyawan Bank X Kantor Cabang Bekasi. Didapatkan nilai koefisien
korelasi yang memiliki arah positif pada kedua hubungan tersebut, sehingga dapat dikatakan
bahwa jika persepsi karyawan terhadap organizational justice yang terjadi di Bank X Kantor

Cabang Bekasi meningkat, maka perilaku produktif karyawan juga akan meningkat. Hasil dari
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penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh Doulati & Pour (2013).
Dalam studi tersebut dijelaskan bahwa distributive justice dan procedural justice tidak
memiliki hubungan yang signifikan dengan produktivitas sumber daya manusia, sedangkan
pada penelitian ini distributive justice dan procedural justice berhubungan secara signifikan
dan kuat dengan perilaku produktif. Hal yang berbeda diungkapkan oleh Zahiri, dkk (2017)
dalam penelitiannya. Hasil dari studi yang dilakukan oleh Zahiri, dkk (2017) sejalan dengan
penelitian ini, yakni dimana mereka menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan
antara organizational justice dengan produktivitas sumber daya manusia.

Zahiri.,, dkk (2017) menyebutkan bahwa suatu organisasi tentunya akan sangat
membutuhkan karyawan yang efektif dan efisien demi mencapai tujuan organisasi, serta
untuk mewujudkan perkembangan maupun pertumbuhan organisasi. Efektivitas dan efisiensi
organisasi sendiri merupakan salah satu faktor yang sangat erat kaitannya dengan sumber
daya manusia, sehingga upaya untuk meningkatkan organizational justice demi sumber daya
manusia merupakan tugas yang sangat penting bagi organisasi. Jika organizational justice di
dalam suatu perusahaan dinilai baik, maka hal tersebut akan menciptakan sumber daya
manusia yang efektif dan efisien, sehingga produktivitas organisasi akan meningkat.

Selanjutnya, hasil dari penelitian ini juga didukung oleh hasil penelitian dari Imran,
Majeed, dan Ayub (2015). Dalam studinya tersebut ditemukan bahwa terdapat hubungan
yang signifikan dan positif diantara organizational justice dan produktivitas organisasi. Pada
studi tersebut dijelaskan bahwa setiap organisasi tentunya ingin memiliki karyawan
berkomitmen tinggi dan loyal terhadap perusahaan. Untuk mencapai keinginan tersebut,
organisasi harus menemukan berbagai macam solusi yang efektif dan efisien. Menurut
penelitian terdahulu, hal yang berperan sangat penting dalam mencapai tujuan tersebut ialah
adanya suatu keadilan untuk semua karyawan. Apabila suatu organisasi mampu memberikan
fasilitas-fasilitas yang adil, keamanan kerja yang profesional dan sebagainya, maka hal
tersebut akan megakibatkan peningkatan kepuasan kerja yang ada pada diri karyawan,
sehingga karyawan pun akan memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi.

Komitmen yang tinggi terhadap organisasi tersebut pun pada akhirnya akan berdampak
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terhadap produktivitas, yakni dimana produktivitas organisasi akan mengalami peningkatan
jika komitmen yang dimiliki karyawan meningkat (Imran, Majeed, & Ayub, 2015).

Agar suatu organisasi memiliki pekerja yang mampu memunculkan perilaku produktif
dengan baik, maka organisasi tersebut harus menemukan beberapa solusi yang tepat.
Terdapat dua faktor yang mampu mempengaruhi perilaku produktif, yakni faktor individu
dan faktor lingkungan. Beberapa contoh dari faktor lingkungan ialah struktur organisasi, gaji,
bonus/kompensasi, serta iklim organisasi (Suhariadi, 2001 dalam Ardhiatama & Suhariadi,
2013). Untuk meningkatkan perilaku produktif yang ada pada diri karyawan, beberapa
perusahaan berupaya untuk cenderung memanipulasi faktor lingkungan daripada faktor
individu. Misalnya, seperti membuat struktur organisasi yang tepat, membuat kebijakan-
kebijakan yang adil, memberikan gaji yang layak, membagikan bonus/kompensasi secara adil,
dan menciptakan iklim kerja yang nyaman (Samsuni, 2017).

Sumampouw (2013) menjelaskan bahwa sistem kompensasi atau bonus merupakan
salah satu bentuk dari organizational justice yang seringkali ditemukan di dalam kebijakan
perusahaan, yaitu dimana bonus merupakan salah satu bagian dari dimensi distributive justice
(Colquitt, 2012). Dalam menentukan kompensasi, organisasi tentunya harus berlaku adil dan
tidak membeda-bedakan semua karyawan yang turut berkontribusi di organisasi tersebut.
Jika suatu organisasi mampu berlaku adil dalam membagikan kompensasi kepada
karyawannya, maka karyawannya tersebut akan mempunyai persepsi yang positif terhadap
organizational justice. Persepsi positif tersebut pun akan mengakibatkan kepuasan karyawan
meningkat, sehingga karyawan pun akan lebih termotivasi lagi untuk mencapai tujuan
organisasi dan akan berupaya untuk meningkatkan kinerja mereka secara lebih produktif lagi
(Fatt, Khi, & Heng, 2010). Sebaliknya, jika perusahaan memberlakukan kebijakan kompensasi
yang tidak adil, maka hal tersebut akan mengakibatkan karyawan memiliki persepsi yang
negatif terhadap organizational justice. Persepsi negatif tersebut akan berujung pada
ketidakpuasan yang dialami oleh para pekerja. Karyawan pun juga akan lebih sering
mengeluh, protes, merasa dibeda-bedakan dan sebagainya dimana akhirnya berbagai hal

tersebut akan berdampak buruk pada produktivitas kerja karyawan (Sumampouw, 2013).
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SIMPULAN
Berdasarkan atas hasil analisis dan pembahasan penelitian yang telah dilakukan oleh

penulis, dapat disimpulkan bahwa hipotesis dari penelitian ini sudah terjawab. Hasil analisis
dari penelitian ini mengungkapkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara
organizational justice dengan perilaku produktif pada karyawan Bank X Kantor Cabang Bekasi
atau dengan kata lain Ha dari penelitian ini diterima.

Perusahaan disarankan untuk membuat rencana yang strategis untuk meningkatkan
persepsi positif karyawan terhadap organizational justice. Terdapat beberapa cara untuk
mendorong terciptanya distributive justice yang dinilai positif oleh karyawan, yakni dengan
adanya distribusi sumber daya, reward yang adil untuk setiap anggota organisasi, adanya
sistem kompensasi berbasis kinerja, dan adanya perlindungan hak karyawan. Terdapat pula
beberapa cara yang cukup efektif untuk memperbaiki procedural justice pada suatu
organisasi, yakni dengan memodifikasi mekanisme dan metode pembayaran, berbagi akan
manfaat dan keuntungan dengan karyawan, serta merevisi proses pengambilan keputusan.
Selain itu, adapun beberapa cara untuk meningkatkan persepsi positif karyawan terhadap
interactional justice, yakni dengan memberikan wewenang yang tepat kepada karyawan,
merevisi proses pengambilan keputusan, serta meningkatkan komunikasi diantara pimpinan
dan karyawan (Zahiri., dkk 2017).

Peneliti selanjutnya diharapkan untuk mengutamakan membuat penelitian mengenai
perilaku produktif dengan variabel organizational justice ataupun faktor-faktor lainnya yang
berkaitan dengan perilaku produktif, misalnya seperti faktor individu, struktur organisasi,
gaji, dan sebagainya (Suhariadi, 2002 dalam Ardhiatama & Suhariadi, 2013). Peneliti
selanjutnya juga diharapkan melakukan penelitian kepada populasi yang lebih besar agar
mendapatkan sampel yang lebih banyak dan lebih bervariasi, sehingga hasilnya dapat

digeneralisasikan pada lingkup populasi yang lebih luas.
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