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GAMBARAN ORGANIZATIONAL JUSTICE PADA KARYAWAN YANG
MENGALAMI SOCIAL UNDERMINING

Rabecca Gloverny’, Angeline Hosana Zefany Tarigan®

ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui gambaran organizational justice pada
karyawan yang mengalami social undermining. Sampel penelitian ini adalah 118 karyawan
yang mengalami social undermining di Indonesia. Teknik sampling pada penelitian ini adalah
purposive sampling. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini yaitu menggunakan skala
yang telah disusun sendiri berdasarkan dimensi dari organizational justice yang terdiri dari
cmpat dimensi yaitu distributive justice, procedural justice, interpersonal justice, dan
informational justice (Robbins & Judge, 2015). Skala organizational justice terdiri dari 24
aitem. Mctode analisis data yang digunakan yaitu analisis deskriptif. Ilasil penelitian
menunjukkan bahwa dimensi distributive justice, procedural justice, interpersonal justice, dan
informational justice berada pada kategori tinggi. Hal ini dikarenakan responden yang
mengalami perlakuan social undermining dengan perlakuan yang berulang sebanyak 89 orang
(75.4%). Nilai mean tertinggi pada variabel organizational justice berada pada dimensi
interpersonal justice.
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DESCRIPTION OF ORGANIZATIONAL JUSTICE IN EMPLOYEES WHO
EXPERIENCE SOCIAL UNDERMINING

Rabecca Gloverny', Angeline Hosana Zefany Tarigan?

ABSTRACT

The purpose of this study was to know the description of organizational justice in
employees who experience social undermining. Participants in this study were 118 employees
who experience social undermining in Indonesia. The sampling technique in this study was
purposive sampling. The measuring tool used in this research is a scale that has been prepared
by the researcher based on the dimensions of organizational justice which consist of four
dimensions, namely distributive justice, procedural justice, interpersonal justice, and
informational justice (Robbins & Judge, 2015). The organizational justice scale consists of 24
items. Data analysis used is descriptive statistical techniques. The results showed that
distributive justice, procedural justice, interpersonal justice, and informational justice are in
the high category. This is because 89 respondents (75,4%) experienced social undermining
with repeated treatment. The highest mean value for organizational justice variable is in the
interpersonal justice dimension.

Keyword: Organizational Justice, Social Undermining
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BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Lingkungan kerja secara langsung mempengaruhi karyawan dalam tugas
dan tanggung jawabnya di organisasi. Lingkungan kerja yang baik adalah
lingkungan kerja yang membuat karyawannya betah di tempat kerja dan membuat
karyawannya melakukan aktivitas serta menyelesaikan tugas-tugasnya.
Lingkungan kerja yang kondusif akan menciptakan rasa aman dan karyawan dapat

bekerja secara maksimal (Nabawi, 2019).

Karyawan yang bekerja dalam satu tim dapat mempengaruhi Kinerja
karyawan tersebut. Kualitas kerja karyawan akan meningkat apabila masing-
masing karyawan dapat berkomunikasi dengan baik yang didasarkan pengalaman
kerja sebelumnya sehingga produktivitas kinerja akan tercapai (Shockley &
Zalabak, 2013). Amanda (2014) mengatakan bahwa suatu organisasi dapat
dikatakan efektif apabila karyawannya tidak hanya menjalankan peran tertentu,

tetapi juga menjalankan perilaku selain bekerja.

Perilaku positif karyawan menurut Irmin (2004), antara lain seperti
menghargai atasan (supervisor) dan rekan kerja, tidak suka memancing konflik,
dapat mengendalikan emosi dengan baik, berperilaku sepantasnya, tidak
menyinggung rekan kerja, tidak suka mencela rekan kerja, dan lain sebagainya.
Topchik (2000) menambahkan bahwa ada perilaku negatif karyawan, antara lain
mudah marah dan melampiaskan amarahnya kepada rekan kerja, menolak ide-ide

baru, menyebarkan gosip, tidak menepati janji, selalu mengkritik pendapat dari



rekan kerja yang lain, tidak bertanggung jawab atas kesalahan yang diperbuat, dan

lain sebagainya.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Yeow (2010), ditemukan
bahwa masih banyak individu yang mengalami perlakuan negatif dari rekan
kerjanya yang disebabkan oleh kurangnya keharmonisan antar rekan kerja dan
menerima perlakuan tidak adil dari atasan yang mengakibatkan terkenanya dampak
pada psikologis. Hal tersebut sejalan dengan berita yang dilansir dari
KilasJatim.com (2020) pada PT. A, dimana salah seorang karyawan berinisial S
memutuskan pensiun dini dikarenakan hubungannya yang tidak harmonis dengan
pihak perusahaan. Pihak atasan terus berusaha mencari-cari kesalahan hingga
berujung pada pemberian Surat Peringatan Tingkat 3 (SP3) disusul dengan tuduhan
bahwa S telah bekerjasama dengan supplier. Adanya ketidaksesuaian prosedur
yang dilakukan, membuat S merasa harga dirinya telah dijatuhkan dan tidak

sepadan dengan dedikasinya selama bekerja di PT. A.

Kasus lain terdapat pada penelitian yang dilakukan oleh Rozikin (2013),
yaitu pada PT. B terdapat perlakuan tidak menyenangkan yang berasal dari ketua
unit perusahaan, dimana ketua unit perusahaan selalu menghindari konflik yang
terjadi di perusahaan dan konflik tersebut tidak diselesaikan. Pihak pimpinan
perusahaan juga kekurangan informasi mengenai keadaan atau konflik yang
sebenarnya terjadi sehingga pekerjaan di perusahaan menjadi terhambat. Selain itu,
ada pula perlakuan tidak menyenangkan antar karyawan yang terjadi yaitu adanya
rasa iri atau cemburu antar karyawan sehingga mengakibatkan adanya jarak antar

karyawan. Hal itu menyebabkan pekerjaan tiap-tiap unit seperti unit ticketing,



casier, accounting, distribusi, airport handle, dan lain sebagainya menjadi tidak

efisien.

Ada pula penelitian yang dilakukan oleh Anwar (2015) di PT. C (perusahaan
industri) ditemukan perlakuan yang tidak menyenangkan antar karyawannya, yaitu
di departemen purchasing terdapat tindakan seperti memberikan komentar yang
merendahkan, mengabaikan orang lain, menghina orang lain, tidak menjawab
ketika ditanya, dan lain sebagainya. Sikap ketidaksopanan tersebut akan
mempengaruhi kenyamanan karyawan lain dalam bekerja sehingga dapat

menimbulkan konflik.

Penelitian lain dilakukan oleh Aisyah dan Ariefiantoro (2019) di PT. D,
yaitu ditemukan ketidaksesuaian antara SOP dan fakta yang terjadi di lapangan,
salah satu diantaranya yaitu adanya kesalahpahaman yang menyebabkan konflik
antara karyawan yang satu dengan yang lain, bahkan melakukan silent treatment

antar karyawan sehingga lingkungan kerja terasa kurang nyaman.

Perilaku negatif seperti membicarakan hal buruk mengenai rekan kerja
(gosip), menolak kehadiran rekan kerja, meremehkan ide seseorang,
menyembunyikan informasi yang diperlukan, tidak membela rekan kerjanya ketika
terlibat dalam konflik, memberi komentar yang merendahkan, memberikan silent
treatment, dan tidak memberikan informasi terkait pekerjaan kepada rekan kerja
(Song dan Zhao, 2022). Social undermining menurut Greenbaum, Eissa, dan
Mawritz (dalam Strongman, 2013) yaitu perilaku yang dilakukan seseorang untuk

menghalangi seseorang dalam membangun dan memelihara hubungan



interpersonal yang positif, kesuksesan yang berkaitan dengan pekerjaan, dan

menghalangi seseorang mencapai reputasi yang diinginkan.

Duffy, Scott, Shaw, Tepper, dan Aquino (2012) menyatakan bahwa individu
yang melakukan perilaku social undermining merupakan cara ampuh bagi
seseorang agar pelaku social undermining terlihat lebih baik daripada orang lain.
Selain itu, social undermining merupakan salah satu cara agar pelaku social
undermining dapat mengurangi perasaan rendah diri yang dirasakan karena
keunggulan orang lain, meningkatkan keadaan diri, serta melampiaskan perasaan

frustasi dan permusuhan yang dirasakan (Dunn & Schweitzer, 2006).

Menurut Duffy, Ganster, dan Pagon (dalam Greenbaum, Mawrits, &
Piccolo, 2015) yaitu apabila supervisor melakukan perilaku social undermining,
maka mereka memberi perlakuan yang tidak adil kepada karyawannya. Perilaku
supervisor undermining sendiri berkaitan dengan timbulnya reaksi karyawan yang
menjadi tidak menyenangkan dan mendatangkan persepsi yang buruk mengenai

supervisor.

Kerwin, Jordan, dan Turner (2015) menyebutkan bahwa organizational
justice merupakan hal yang terkait dengan persepsi karyawan mengenai seberapa
adil karyawan tersebut diperlakukan pada suatu organisasi. Organizational justice
menjadi suatu hal yang penting bagi perusahaan dalam memahami dan

memprediksi perilaku karyawan di dalam organisasi.

Organizational justice menurut Gibson, Donnelly, dan Ivancevich (2012)

merupakan tingkatan dimana seorang individu merasa mendapatkan perlakuan



yang adil di tempat kerja. Robbins dan Judge (2015) juga menyatakan bahwa
organizational justice merupakan keadilan yang berkaitan dengan perasaan
karyawan mengenai bagaimana cara karyawan tersebut diperlakukan di tempat
kerja dengan cara melakukan evaluasi mengenai seberapa adil karyawan tersebut
diperlakukan. Organizational justice mengacu kepada keadilan sebuah organisasi
dalam mengambil keputusan, prosedur yang digunakan dalam mengambil
keputusan, serta perlakuan interpersonal yang diterima oleh karyawan (Lai Wan &

Wan, 2016)

Robbins dan Judge (2015) menyebutkan bahwa organizational justice
terdiri dari 4 dimensi yaitu distributive justice, procedural justice, interpersonal
justice, dan informational justice. Distributive justice yaitu sejauh mana suatu
penghargaan diberikan kepada karyawan secara adil dan harus sesuai dengan

kontribusi yang diberikan oleh karyawan kepada organisasi.

Selanjutnya yaitu procedural justice, dimana dimensi ini berhubungan
dengan keadilan atas prosedur yang digunakan dalam pengambilan keputusan
(Suliman & Kathairi, 2013). Colquitt, LePine, dan Wesson (2018) menyatakan
bahwa konsistensi, supresi bias, dan akurasi dapat memastikan prosedur yang

dilakukan bersifat netral dan objektif, tidak bias, dan tidak bersifat diskriminatif.

Colquitt, et. al., (2018) menyebutkan bahwa distributive justice dan
procedural justice mempengaruhi karyawan, yaitu apabila outcomes yang diperoleh
memuaskan, maka karyawan tersebut tidak terlalu mencemaskan seberapa adil

prosedur yang dilakukan.



Ketiga yaitu interpersonal justice yaitu mengacu kepada penilaian yang
dibuat oleh karyawan mengenai perasaan adil yang dirasakan karyawan terkait
perlakuan yang diberikan supervisor (Gibson et al., 2012). Interpersonal justice ada
ketika memenuhi dua aturan, yaitu rasa hormat dan kesopanan. Rasa hormat
berkaitan dengan perlakuan yang diberikan oleh supervisor dalam memperlakukan
karyawannya dengan bermartabat dan tulus sedangkan kesopanan merupakan
cerminan dari supervisor dalam hal kontrol diri untuk tidak memberikan
memberikan komentar negatif atau ofensif. Maka, interpersonal injustice dapat
terjadi apabila supervisor bersikap kasar atau tidak menghormati karyawannya

(Bies, dalan Colquitt, et. al., 2018).

Terakhir adalah informational justice yaitu terkait prosedur dalam
pengambilan keputusan dilakukan secara menyeluruh dan tepat waktu (Lilly,
Virick, & Wipawayangkool, 2012). Folger dan Skarlicki (dalam Colquitt, et. al.,
2018) menyebutkan bahwa informational justice tercipta apabila memenuhi dua
aturan yaitu justification rule dan thruthfilness rule. Justification rule merupakan
hal yang harus dilakukan oleh supervisor dalam menjelaskan prosedur pengambilan
keputusan dan hasil menjelaskan hasil yang didapat secara lengkap, menyeluruh,
dan masuk akal. Thruthfulness rule sendiri menjelaskan bahwa komunikasi yang

terjadi merupakan komunikasi yang jujur dan apa adanya.

Suatu organisasi dapat dikatakan adil terhadap karyawannya apabila
hubungan antara supervisor dan bawahannya terjalin dengan baik, seperti

mendapatkan perlakuan yang baik dan benar. Selain itu, kejujuran dan ketepatan



informasi yang diterima dari pihak supervisor juga dapat mempengaruhi persepsi

karyawan terhadap organizational justice (Kristanto, 2015).

Duffy, Ganster, Shaw, Johnson, dan Pagon (dalam Lee, Kim, Bhave &
Duffy, 2016) berpendapat bahwa korban dari social undermining akan merasa
bahwa mereka merupakan korban dari ketidakadilan interpersonal (interpersonal
injustice). Maka dari itu, organizational justice merupakan suatu hal yang sangat
penting bagi karyawan untuk mendapatkan perlakuan adil dari organisasi tempat
kerjanya (Shin, Du, & Choi, 2015). Selain itu, social undermining akan terjadi
apabila menormalisasikan penilaian yang tidak adil atau melakukan normalisasi

terhadap penilaian secara tidak adil (Johnson, 2014).

Berdasarkan hasil paparan fenomena di atas, maka peneliti tertarik untuk
melihat gambaran organizational justice pada karyawan yang mengalami social

undermining.

B. Rumusan Masalah
Bagaimana gambaran organizational justice pada karyawan yang

mengalami social undermining?

C. Tujuan Penelitian
Untuk mengetahui gambaran organizational justice pada karyawan yang

mengalami social undermining.

D. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini antara lain:



1. Manfaat teoritis
Penelitian ini diharapkan sebagai kajian ilmiah yang dapat menjadi
salah satu acuan berpikir untuk pengembangan kajian di bidang psikologi
industri dan organisasi khususnya bagaimana gambaran organizational

justice pada karyawan yang mengalami social undermining.

2. Manfaat praktis
a. Bagi responden
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan kepada
responden untuk dapat meningkatkan organizational justice di tempat
kerjanya.

b. Bagi peneliti selanjutnya:

Peneltian ini diharapkan dapat menambahkan kontribusi dalam
pengembangan teori, penambahan informasi, serta pengetahuan

mengenai organizational justice.

E. Keaslian Peneltian
Keaslian penelitian ini berdasarkan pada beberapa penelitian yang terdahulu
yang memiliki karakteristik yang relatif sama dalam hal tema kajian, meskipun
berbeda dalam hal kriteria subjek, jumlah, dan posisi variabel penelitian atau
metode analisis yang digunakan. Pada penelitian ini terdapat beberapa penelitian
terdahulu yang menjadi acuan yaitu penelitian pertama dilakukan oleh Hanul Park,
Kang-Sook Lee, Yong-Jun Park, Dong-Joon Lee, dan Hyun-Kyung Lee pada tahun

2019 dengan judul The Association between Organizational Justice and



Psychological Well-Being by Regular Exercise in Korean Employees. Penelitian ini
menggunakan metode penelitian kuantitatif. Populasi penelitian ini yaitu karyawan
perusahaan di Seoul dan Provinsi Gyeonggi, Korea Selatan, dengan jumlah sampel
penelitian sebanyak 494 siswa karyawan perusahaan di Seoul dan Provinsi
Gyeonggi, Korea Selatan. Penelitian ini memiliki 2 variabel yaitu organizational
justice dan psychological well-being. Kesimpulannya, tingkat organizational
justice yang dirasakan secara signifikan lebih tinggi pada kelompok psychologicak
well-being yang sehat. Studi di Jepang menunjukkan bahwa semakin rendah tingkat
organizational justice, maka semaking tinggi rasio dari tekanan psikologis yang
didapat sehingga menunjukkan bahwa organizational justice yang rendah dikaitkan

dengan kesehatan mental yang buruk.

Hal yang membedakan penelitian di atas dengan penelitian ini adalah pada
variabel, dimana peneliti tidak menggunakan variabel psychological well-being.
Target subjek yang digunakan pada penelitian ini juga berbeda, dimana pada
penelitian ini menggunakan subjek karyawan di Indonesia yang mengalami social

undermining.

Penelitian kedua dilakukan oleh Heung-Jun Jung dan Mohammad Ali pada
tahun 2017 dengan judul Corporate Social Responsibility, Organizational Justice,
and Positice Employee Attitudes: In the Context of Korean Employment Relations.
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Populasi penelitian ini
yaitu karyawan Hyundai Motor Company (HMC), dengan jumlah sampel penelitian
sebanyak 457 karyawan HMC dari 4 departemen yang berbeda. Penelitian ini

memiliki 4 variabel yaitu corporate social responsibility (CSR), organizational
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justice, job satisfaction, dan organizational commitment. Kesimpulannya,
perceiver CSR merupakan prediktor kuat dalam mempengaruhi organizational
commitment dan job satisfaction, dan dampak dari CSR pada organizational

commitment dan job satisfaction dimediasi oleh organizational justice.

Hal yang membedakan penelitian di atas dengan penelitian ini adalah pada
variabel, dimana peneliti tidak menggunakan variabel corporate social
responsibility (CSR), job satisfaction, dan organizational commitment. Target
subjek yang digunakan pada penelitian ini juga berbeda, dimana pada penelitian ini

menggunakan subjek karyawan di Indonesia yang mengalami social undermining.

Penelitian ketiga dilakukan oleh Nenin Kartika Sari pada tahun 2019 dengan
judul Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi dan Keadilan Organisasi
terhadap Kepuasan Kerja. Penelitian ini menggunakan metode penelitian
kuantitatif. Populasi penelitian ini yaitu seluruh karyawan PT. Dwiwira Lestari
Jaya, Kecamatan Biatan, Kabupaten Berau, dengan jumlah sampel penelitian
sebanyak 100 karyawan PT. Dwiwira Lestari Jaya. Penelitian ini memiliki 3
variabel yaitu dukungan organisasi, keadilan organisasi, dan kepuasan Kkerja.
Kesimpulannya, terdapat pengaruh antara persepsi dukungan organisasi terhadap
kepuasan kerja karyawan di PT. Dwiwira Lestari Jaya, Kecamatan Biatan,
Kabupaten Berau; terdapat pengaruh antara keadilan organisasi terhadap kepuasan
kerja karyawan di PT. Dwiwira Lestari Jaya, Kecamatan Biatan, Kabupaten Berau;
terdapat pengaruh antara persepsi dukungan organisasi dan keadilan organisasi
terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. Dwiwira Lestari Jaya, Kecamatan Biatan,

Kabupaten Berau.
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Hal yang membedakan penelitian di atas dengan penelitian ini adalah pada
variabel, dimana peneliti tidak menggunakan variabel dukungan organisasi dan
kepuasan kerja. Selain itu, peneliti tidak menggunakan subjek karyawan di di PT.

Dwiwira Lestari Jaya, Kecamatan Biatan, Kabupaten Berau.

Penelitian keempat dilakukan Harris Kristanto pada tahun 2015 dengan
judul Keadilan Organisasional, Komitmen Organisasional, dan Kinerja Karyawan.
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Populasi penelitian ini
yaitu 100 orang karyawan di bagian produksi, dengan jumlah sampel penelitian
sebanyak 38 karyawan di bagian produksi. Penelitian ini memiliki 3 variabel yaitu
perilaku keadilan organisasional, komitmen organisasional, dan kinerja karyawan.
Hasil dari penelitian ini yaitu keadilan organisasional berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasional. Keadilan organisasional dengan komitmen
organisasional sebagai variabel intervening berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan. Keadilan organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Hal yang membedakan penelitian di atas dengan penelitian ini adalah pada
variabel, dimana peneliti tidak menggunakan variabel komitmen organisasional dan
kinerja karyawan. Penelitian ini juga berbeda dengan penelitian di atas dari segi

subjek, dimana peneliti tidak hanya pada karyawan di bagian produksi .

Penelitian kelima dilakukan oleh Nenin Kartika Sari pada tahun 2019
dengan judul Pengaruh Persepsi Dukungan Organisasi dan Keadilan Organisasi
terhadap Kepuasan Kerja. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif

dengan korealisme. Populasi penelitian ini yaitu seluruh karyawan PT. Dwiwira
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Lestari Jaya, Kecamatan Biatan, Kabupaten Berau, dengan jumlah sampel
penelitian sebanyak 100 karyawan PT. Dwiwira Lestari Jaya. Penelitian ini
memiliki 3 variabel yaitu persepsi dukungan organisasi, keadilan organisasi, dan
kepuasan kerja. Selain itu hasil dari penelitian ini yaitu menyatakan bahwa terdapat
pengaruh antara persepsi dukungan organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan
di PT. Dwiwira Lestari Jaya, Kecamatan Biatan, Kabupaten Berau, Kalimantan
Timur, terdapat pengaruh antara keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja
karyawan di PT. Dwiwira Lestari Jaya, Kecamatan Biatan, Kabupaten Berau,
Kalimantan Timur, dan terdapat pengaruh antara persepsi dukungan organisasi dan
keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. Dwiwira Lestari Jaya,

Kecamatan Biatan, Kabupaten Berau, Kalimantan Timur.

Hal yang membedakan penelitian di atas dengan penelitian ini adalah pada
variabel, dimana peneliti tidak menggunakan variabel persepsi dukungan organisasi
dan kepuasan kerja. Penelitian ini juga berbeda dengan penelitian di atas dari segi
subjek, dimana peneliti tidak menggunakan subjek pada PT. Dwiwira Lestari Jaya,

Kecamatan Biatan, Kabupaten Berau, Kalimantan Timur.

Selanjutnya penelitian keenam yang dilakukan oleh I Made Pasek Ardiana
Putra dan | Gede Riana pada tahun 2017 dengan judul Pengaruh Keadilan
Organisasional dan Keterlibatan Kerja terhadap Komitmen Organisasional pada
Karyawan Bounty Hotel-Bali. Penelitian ini menggunakan metode penelitian
kuantitatif. Populasi penelitian ini yaitu karyawan Bounty Hotel-Bali, dengan
jumlah sampel penelitian sebanyak 159 karyawan tetap dan kontrak di Bounty

Hotel-Bali. Penelitian ini memiliki 3 variabel yaitu peran keadilan organisasi,
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keterlibatan kerja, dan komitmen organisasional. Selain itu hasil dari penelitian ini
yaitu keadilan organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional dan keterlibatan kerja berpengaruh positif terhadap

komitmen organisasional..

Hal yang membedakan penelitian di atas dengan penelitian ini adalah pada
variabel, dimana peneliti tidak menggunakan variabel keterlibatan kerja dan
komitmen organisasional. Penelitian ini juga berbeda dengan penelitian di atas dari
segi subjek, dimana peneliti tidak menggunakan subjek karyawan Bounty Hotel-

Bali.

Penelitian ketujuh dilakukan oleh 1 Made Dika Mahendra dan lda Bagus
Ketut Surya pada tahun 2017 dengan judul Pengaruh Iklim Organisasi, Motivasi
Kerja, dan Keadilan Organisasional terhadap Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Populasi
penelitian ini yaitu 353 karyawan PDAM Kabupaten Tabanan, dengan jumlah
sampel penelitian sebanyak 78 orang karyawan PDAM Kabupaten Tabanan.
Penelitian ini memiliki 4 variabel yaitu iklim organisasi, motivasi kerja, keadilan
organisasional, dan organizational citizenship behavior (OCB). Hasil dari
penelitian ini yaitu iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational citizenship behavior, motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap organizational citizenship behavior, dan keadilan organisasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior.
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Hal yang membedakan penelitian di atas dengan penelitian ini adalah pada
variabel, dimana peneliti tidak menggunakan variabel iklim organisasi, motivasi
kerja, dan organizational citizenship behavior (OCB). Penelitian ini juga berbeda
dengan penelitian di atas dari segi subjek, dimana peneliti tidak menggunakan

subjek karyawan PDAM Kabupaten Tabanan.

Berdasarkan beberapa penelitian di atas, dapat disimpulkan bahwa terdapat
beberapa perbedaan dengan penelitian yang akan diteliti oleh peneliti. Peneliti
hanya menggunakan variabel organizational justice sebagai variabel sehingga
dapat disimpulkan bahwa penelitian saat ini dapat dipertanggungjawabkan

keasliannya.
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