5.1

BAB 5
SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang

dijelaskan pada bab sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan

sebagai berikut:

1.

Penelitian ini menunjukan bahwa distributive justice
tidak berpengaruh terhadap organization engagement.
Hal ini menunjukan bahwa karyawan bank di Surabaya
sudah menerima gaji, beban kerja, jadwal Kerja,
penghargaan dan tanggung jawab yang diterima secara
adil, namun karyawan belum memiliki kewajiban atau
tidak adanya kemauan untuk ikut terlibat dalam
kegiatan organisasi. Hasil ini tidak mendukung
hipotesis 1.

Dalam penelitian ini procedural justice berpengaruh
signifikan terhadap organization engagement. Hal ini
menunjukan  bahwa dalam bahwa pemimpin
memberikan kesempatan kepada karyawannya untuk
berperan untuk pengambilan keputusan dan dalam
mangambil keputusan dan keputusan yang diambil
diinformasikan  kepada karyawannya. Hasil ini

mendukung hipotesis 2.

50



51

3. Dalam penelitian ini interactional justice berpengaruh
signifikan terhadap organization engagement. Hal ini
menunjukan bahwa pemimpin sudah memperlakukan
karyawannya dengan baik, mendengarkan masalah
yang dialami karyawannya, dan memberikan informasi
tentang keputusan kepada karyawannya. Karyawan
merasa pemimpin peduli, yang membuat mereka terikat
dalam organisasi. Hasil ini mendukung hipotesis 3.

5.2 Saran

5.2.1 Saran Teoritis

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah dari 150

responden, 10 responden tidak mengisi Kkuisioner dan 10

responden tidak sesuai dengan kriteria yang diinginkan

peneliti yang menyebabkan peneliti hanya memiliki 130

responden. Saran untuk peneliti selanjutnya yaitu peneliti

dapat melibatkan lebih banyak responden. Bagi peneliti
selanjutnya yang tertarik dengan topik yang sama, agar
mencari variabel baru seperti Organizational Citizenship

Behavior (OCB), Trust, Turnover Intention sehingga mampu

memberikan gambaran yang lebih luas lagi.

5.2.2 Saran Praktis

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka dapat
diberikan saran-saran yaitu pada distributive justice,

pemimpin lebih  mempertimbangkan kembali dalam
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pemberian gaji dan penghargaan kepada anggota organisasi
dan adil dalam memberikanya karena akan mempengaruhi
sikap dari anggota organisasi. Pada variabel procedural
justice, pemimpin organisasi harus bersikap adil kepada
semua organisasi dan tidak menutupi semua informasi dalam
organisasi. Pada interactional justice, pemimpin tidak
membeda-bedakan anggota organisasi. Pemimpin harus lebih
adil dalam memperlakukan anggotanya, menggunakan kata-
kata yang tidak menyinggung perasaan anggotanya dan
memberikan perhatian yang sama kepada semua anggota

organisasi.
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