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Abstrak — Manajemen organisasi memiliki tugas yang penting agar operasional
perusahaan dapat terus berjalan. Pengelolaan karyawan sebagai aset perusahaan
menjadi bagian dari manajemen. Manajemen perusahaan berusaha untuk tidak
kehilangan karyawan yang dimiliki dengan meningkatkan kepuasan kerja. Berbagai
faktor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja diteliti serta dikembangkan.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran keadilan distributif dan keadilan
prosedural untuk dapat mengembangkan kepuasan kerja. Penelitian kuantitatif ini
dilakukan di salah satu badan usaha yang beroperasional di Kota Malang. Penelitian
ini menggunak metode sensus sebagai pengambilan sampel yaitu 60 karyawan yang
bekerja. Data penelitian diperoleh melalui tanggapan kuesioner. Data dianalisis
dengan regresi linear berganda. Proses pengolahan data membuktikan bahwa
keadilan distributif memberikan pengaruh signifikan pada pengembangan kepuasan
kerja. Penelitian juga membuktikan bahwa keadilan prosedural memberikan peran
signifikan untuk membentuk kepuasan kerja karyawan. Secara bersama-sama
keadilan distributifdan keadilan prosedural memberikan pengaruh signifikan agar
kepuasan kerja karyawan meningkat.

Kata kunci: keadilan distributif, keadilan prosedural, kepuasan kerja.

Abstract — Organizational management has an important task so that the
company's operations can continue to run. Management of employees as company
assets becomes part of management. Company management tries not to lose its
employees by increasing job satisfaction. Various factors that can increase job
satisfaction are researched and developed. This study aims to determine the role
of distributive justice and procedural justice to be able to develop job satisfaction.
This quantitative research was conducted in one of the business entities operating
in Malang City. This study uses the census method as a sample of 60 employees
who work. Research data obtained through questionnaire responses. Data were
analyzed by multiple linear regression. The data processing process proves that
distributive justice has a significant influence on the development of job
satisfaction. Research also proves that procedural justice plays a significant role
in shaping employee job satisfaction. Together, distributive justice and
procedural justice have a significant impact on increasing job satisfaction.

Keywords: distributive justice, procedural justice, job satisfaction.
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PENDAHULUAN

Setiap organisasi
menganggap bahwa karyawan yang
selama ini dimiliki merupakan aset
untuk dapat menjalankan operasional
perusahaan. Karyawan merupakan
amunisi yang handal agar seluruh
tujuan organisasi dapat dicapai. Hal
ini disebabkan sumber daya manusia
dapat membuat strategi organisasi
serta menjalankan strategi tersebut
hingga mencapai tujuan. Pengelolaan
karyawan dari tingkat bawah hingga
atas menjadi salah satu bentuk usaha
organisasi agar dapat merealisasikan
harapan (Fatimah et al., 2018).

Kepuasan kerja berkaitan
dengan sikap karyawan pada
lingkungan tempat kerja. Kepuasan
kerja dapat dijelaskan sebagai bentuk
keyakinan dan perasaan yang
dimiliki karyawan mengenai tugas
yang harus diselesaikan (Weiss,
2002). Selanjutnya Aziri (2011)
menjelaskan kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan merupakan
bagian penting pada pengelolaan
karyawan untuk menghindari terjadinya
kemungkinan  karyawan  untuk
berpindah  kerja. Pengembangan
kepuasan kerja pada karyawan akan
membuat karyawan memberikan
performa terbaiknya untuk dapat
menyelesaikan tugas dan hambatan
pekerjaan (Byrd et al., 2000).

Kepuasan kerja merupakan
penilaian oleh karyawan terhadap tu-
gas pekerjaan yang ditunjukkan
melalui sikap emosional dengan
persepsi  positif (Locke, 1976).
Kepuasaan kerja menunjukkan rasa
positif pada tugas yang diberikan
(Spector, 1997). Kepuasan kerja
dijelaskan sebagai sikap kerja positif

berdasarkan  pengalaman  kerja
sebelumnya. Karyawan memperoleh
kepuasan jika mendapatkan keadilan
dari organisasi tempatnya bekerja.
Kompensasi menjadi faktor utama
yang menyebabkan karyawan puas
dalam bekerja (Djalizan, 2020;
Infante, 2022). Namun, ada faktor-
faktor yang menentukan
keterbentukan kepuasan karyawan
(Darmawan &  Mardikaningsih,
2021). Factor-faktor tersebut adalah
sebagai berikut: kompetensi,
penilaian  kinerja, kondisi kerja
(Darmawan et al., 2021);
pengembangan karir dan hubungan
kerja (Al Hakim et al., 2019; Munir
et al.,, 2022; Putra & Darmawan,
2022); motivasi kerja dan lingkungan
kerja (Al Hakim et al., 2019; Arifin
&  Irfan, 2021; Arifin @ &
Mardikaningsih, 2022); karakteristik
individu, OCB (Mardikaningsih &
Darmawan, 2012); budaya organisasi
(Mardikaningsih &  Darmawan,
2012; Purnamasari et al., 2021);
kualitas kehidupan kerja (Hariani &
Sinambela, 2021); kepemimpinan dan
komunikasi  kerja  (Putra &
Sinambela, 2021; Radjawane, 2022);
hingga stress dan beban berlebih
(Mardikaningsih &  Sinambela,
2022). Kepuasan kerja memberikan
dampak beragam. Kepuasan
berdampak pada perilaku dan kinerja
organisasi (Andayani, 2011). Ada
dampak terhadap kinerja karyawan
(Darmawan et al, 2020) dan
produktivitas kerja (Mardikaningsih
& Putra, 2021).

Keadilan organisasi mengacu
pada sistem kerja yang ada pada
setiap organisasi. Keadilan
organisasi berhubungan langsung
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pada tempat kerja karena
memberikan gambaran mengenai
bentuk keadilan yang diterapkan.
Colquitt dan Greenberg (2005)
menjelaskan  keadilan  organisasi
sebagai persepsi yang dimiliki
karyawan tentang bagaimana
perlakuan  adil  dari  pemilik
organisasi. Para karyawan terlibat
dalam interaksi dan ini akan
menambah akurasi dari pemahaman
adanya keadilan dari organisasi
(Sinambela et al., 2019). Pengalaman
kerja juga dapat berperan juga dalam
hal ini selain adanya interaksi di
organisasi (Darmawan &
Mardikaningsih, 2021). Pemahaman
terhadap ini pun akan turut
menentukan pencegahan dari intensi
dari turnover para pekerja (Arifin et
al., 2022). Keadilan organisasi dapat
memberikan dampak pada
pencegahan  kemunculan intensi
keluar organisasi (Ramadhan et al.,
2013). Pada keadilan organisasi
terdapat dua dimensi yang paling
kuat yaitu keadilan distributif dan
keadilan prosedur.

Keadilan distributif
merupakan bentuk keadilan yang
diterapkan oleh organisasi dengan
fokus hasil kerja. Keadilan distributif
bersumber pada sumber daya atau
fasilitas serta komitmen yang
memengaruhi hasil kerja (Lamont,
2017). Sumber daya yang dimaksud
tidak selalu berupa aset yang
berwujud seperti bonus atau promosi
tetapi juga yang tidak berwujud seperti
pujian atau penghargaan kerja
(Grund & Rubin, 2017). Keadilan
distributif didasari dengan tingkatan
usaha yang telah dilakukan serta
dampaknya pada perusahaan.

Lambert (2003) menjelaskan bahwa
keadilan distributif sebagai bentuk
perbandingan untuk wusaha yang
dilakukan oleh karyawan dengan
imbalan dari ogarnisasi atas usaha
tersebut.

Radburn dan Stott (2019)
menjelaskan  keadilan  prosedural
merupakan bentuk keadilan
mengenai prosedural pekerjaan yang
diterapkan pada organsiasi. Thibaut
dan Walker (1975) menjelaskan
bahwa karyawan akan menganggap
diperlakukan adil jika dilibatkan
pada proses pembentukan sistem
kerja. Keadilan prosedural dapat
ditunjukkan melalui cara organisasi
untuk memberikan penilaian
mengenai pekerjaan yang dilakukan
karyawan (Fields et al., 2000). Cara
organisasi untuk menetapkan sistem
kerja yang adil tanpa berat sebelah

dianggap sebagai keadilan
procedural (Tyler, 2003).
Keadilan  distributif  dan

keadilan prosedural saling berkaitan
satu dengan lainnya. Keadilan
distributif memfokuskan pada hasil
yang didapatkan seperti  gaji,
promosi, atau hukuman. Sedangkan
untuk keadilan produksi
memfokuskan pada cara kerja serta
etika kerja. Bentuk keadilan yang
dirasakan karyawan akan
meningkatkan ~ kepuasan  kerja.
Tujuan dilakukan penelitian ini
untuk mengetahui pengembangan
kepuasan kerja yang ditijau melalui
keadilan distributif dan keadilan
prosedural.

METODE
Penelitian ini dilakukan pada
salah satu badan usaha yang
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memiliki ijin operasional di Kota
Malang. Jumlah karyawan yang
dimiliki badan usaha ini sebanyak 60
orang. Penelitian ini memperoleh
sampel penelitian dengan metode
sensus sehingga menggunakan 60
karyawan menjadi sampel penelitian.
penelitian ini menggunakan keadilan
distributif dan keadilan prosedural
sebagai  variabel bebas  serta
kepuasan kerja sebagai variabel
terikat.

Untuk mengukur keadilan
distributif digunakan pengukuran
yang dijelaskan oleh Lambert et al.
(2020) yaitu: (1) keadilan saat
penilaian usaha; (2) keadilan saat
penilaian  tanggung jawab; (3)

keadilan untuk memberikan
kompensasi atas tekanan kerja; (4)
keadilan saat pemberian

penghargaan. Keadilan procedural
juga diukur menggunakan
pengukuran yang dijelaskan oleh
Lambert et al. (2020) yaitu : (1)
keadilan untuk memberikan kenaikan
posisi; (2) keadilan evaluasi kinerja;
(3) keadilan untuk terlibat pada
organisasi. Pengukuran kepuasan
kerja berdasarkan teori yang dijelaskan
oleh Smith et al. (1969) yaitu: (1)
gaji yang diberikan; (2) adanya
jenjang karir; (3) bentuk pengawasan
di tempat kerja; (4) hubungan antar
karyawan di tempat kerja; (5) bentuk

pekerjaan.
Setiap indikator variabel akan
diterjemahkan menjadi dua

pernyataan yang akan disusun pada
lembar kuesioner. Tanggapan dari
sampel penelitian akan diukur
dengan skala likert. Data dari
kuesioner akan dianalisis dengan
analisis regresi linear berganda.

Untuk memastikan keabsahan hasil
regresi penelitian, sebelumnya data
diuji menggunakan uji validitas, uji
reliabilitas, serta uji asumsi klasik.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Data yang diperoleh melalui
kuesioner menunjukkan terdapat 60
sampel penelitian yang terdiri dari 38
responden laki-laki dan 22 responden
merupakan karyawan perempuan.
Berdasarkan tingkat usia, sebanyak
enam responden berusia dibawah 25
tahun, sebanyak 13 responden berada
pada rentang umur 25-29 tahun,
selanjutnya diketahui sebanyak 25
responden berada pada rentang umur
30-34 tahun, dan terdapat 16
responden memiliki umur 35 tahun
ke atas. Diketahui responden yang
terlibat pada penelitian merupakan
lulusan  sarjana  sebanyak 52
responden dan 8  responden
merupakan lulusan magister. Hasil
dari tanggapan kuesioner
menujukkan sebagain besar
responden telah menjadi karyawan
pada badan usaha ini selama lebih
dari delapan tahun yaitu sebanyak 37
responden dan yang paling sedikit
telah bekerja selama kurang dari dua
tahun yaitu sebanyak enam responden.
Sebanyak 45 responden penelitian
diketahui telah menikah dan 15
responden sisanya belum pernah
menikah.

Data penelitian yang
didapatkan dari tanggapan kuesioner
selanjutnya diuji menggunakan uji
validitas. Hasil uji validitas ditunjuk
kan pada nilai corrected item.
Penelitian ini menggunakan Dbatas
nilai sebesar 0,3. Dari nilai yang
ditunjuk- kan pada corrected item,
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diketahui nilai seluruh pernyataan
dari variabel keadilan distributif
yang dijelaskan pada kuesioner
memperoleh hasil melebihi 0,3. Hasil
untuk pernyataan yang menunjukkan
indikator dari keadilan prosedural
memperoleh  nilai  0,3.  Untuk
pernyataan yang men-jelaskan variabel
kepuasan kerja, diketahui memperoleh
nilai tidak kurang dari 0,3. Nilai
corrected item yang di-peroleh oleh
seluruh pernyataan pada kuesioner
penelitian  melebihi 0,3  yang
menunjukkan pernyataan valid.

Kualitas data diukur meng-
gunakan uji reliabilitas. Hasil untuk
uji reliabilitas ditunjukkan melalui
nilai alpha cronbach. Studi ini
menggunakan nilai minimal 0,6
untuk nilai alpha cronbach yang
didapatkan. Hasil pengolahan data
menunjukkan nilai alpha cronbach
yang diperoleh oleh keadilan
distributif sebesar 0,725. Pengolahan
data menunjukkan nilai dari alpha
cronbach untuk variabel keadilan
prosedural sebesar 0,738. Penelitian
menunjukkan nilai alpha cronbach
untu variabel kepuasan kerja sebesar
0,713. Hasil yang diperoleh melalui
nilai alpha cronbach menunjukkan
data penelitian reliabel.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Y

Expected Cum Prob
‘.

0.0 02 04 06 08 10

Observed Cum Prob

Gambar 1. Uji Normalitas

Hasil pengolahan data untuk
uji normalitas disajikan  dengan
gambar P-P Plot yang ditunjukkan
oleh gambar 1. Data yang terlihat
pada grafik diketahii berada pada sisi
sumbu diagonal yang menunjukkan
bahwa data berdistribusi normal.

Pengolahan data penelitian
dilanjutkan dengan uji autokorelasi.
Hasil untuk wuji autokorelasi di-
tunjukkan pada nilai Durbin Watson.
Batasan nilai DW yang digunakan
berada diantara nilai -2 sampai nilai
2. Penelitian ini memperoleh nilai
DW sebesar 1,550 yang
menunjukkan data penelitian tidak
mengalami autokorelasi.

Scatterplot
Dependent Variable: Y

Regression Studentized Resldual
@

Regresslon Standardized Predicted Value

Gambar 1. Uji heteroskedatisitas
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Penelitian ini melakukan uji
heteroskedastisitas yang hasilnya
ditunjukkan grafik scatterplot yang
ditampilkan pada gambar 2. Pada uji
heteroskedastisitas, data penelitian
menyebar merata pada sumbu
kepuasan kerja. Hasil yang diperoleh
telah menunjukkan bahwa data yang
didapatkan melalui kuesioner tidak
mengalami heteroskedastisitas. Data
yang telah  teruji  kualitasnya
selanjutnya dianalisis dengan uji
koefisien determinasi.

Tabel 1. Model Summary®
Std.
Adjusted  Error of

R R the Durbin-
Model R  Square Square Estimate Watson
1 .858° 736 727 4.062 1.550

Uji  koefisien determinasi
menunjukkan bahwa variabel
penelitian memiliki hubungan yang
kuat. Pernyataan ini dibuktikan
dengan nilai R yang dihasilkan yaitu
sebesar 0,858. Nilai R Square yang
didapatkan sebesar 0,736 . Nilai R
Square membuktikan bahwa keadilan
distributif dan keadilan prosedural
memberikan kontribusi untuk
membentuk kepuasan kerja sebesar
73,6%. Untuk variabel lainnya yang
memberikan kontribusi pada
pembentukan kepuasan kerja namun
tidak terlibat pada penelitian ini

memberikan  kontribusi  sebesar
26,4%.
Tabel 2. ANOVA®
Sum of Mean
Model Squares df  Square F Sig.
1 Regression 2626475 2 1313.238 79.594 .000°
Residual 940.458 57 16.499
Total 3566.933 59
Data penelitian diuji

menggunakan uji F. Pada penelitian
ini dasar penilaian pada uji F

menggunakan nilai signifikan. Nilai
yang diharapkan tidak melebihi nilai
0,05. Hasil pengolahan  data
menunjukkan bahwa nilai signifikan
yang diperoleh melalui uji F sebesar
0,000 yang berarti masih dibawah
batas nilai 0,05. Penelitian telah
membuktikan keadilan distributif dan
keadilan prosedural bersama-sama
memberikan pengaruh yang
signifikan pada pembentukan
kepuasan kerja.

Tabel 3. Coefficients®
Unstandardized ~Standardized
Coefticients Coefficients

Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.363 4.058 3.047 .004
X1 3429 730 402 4.699 .000
X.2 4.232 654 553 6.472_.000

Pengolahan data selanjutnya
dilakukan dengan menggunakan uji t
untuk mengetahui model regresi.
Studi ini menghasilkan model regresi
Y = 12,363 + 3,429X1 + 4,232X2.
Nilai kepuasan kerja sebesar 12,363
dengan  syarat nilai  keadilan
distributif ~ dan  nilai  keadilan
prosedural nol.

Penelitian ini juga
menggunakan nilai signifikan untuk
hasil uji t. Nilai signifikan yang di-
hasilkan uwji t wuntuk keadilan
distributif sebesar 0,000 atau tidak
melebihi  standar penilaian  0,05.
Keadilan  distri-butif ~memberikan
pengaruh yang sig-nifikan untuk
mengembangkan  kepuasan  kerja.
Hasil studi juga menunjukkan nilai
signifikan keadilan prosedural sebesar
0,000 yang artinya untuk mengem-
bangkan kepuasan kerja diperlukan
peran dari keadilan prosedural.

Studi menunjukkan keadilan
organisasi yang terdiri dari keadilan
distributif dan keadilan prosedural
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memberikan pengaruh  signifikan
pada kepuasan kerja karyawan
(Sumod & Premarajan, 2012;
Usmani & Jamal, 2013). Bentuk
keadilan yang di-rasakan oleh
karyawan memberikan rasa puas atas
pekerjaan yang telah dilakukan.
Karyawan merasa bahwa organisasi
memberikan perhatian pada setiap
karyawan. Dukungan organisasi
menyebabkan adanya dampak pada
peningkatan dan perbaikan perilaku
pada karyawan seperti komitmen,
kreativitas, kepuasan hingga kinerja
individu (Ningwulan, 2012; Arifin &
Darmawan, 2021; Darmawan &
Mardi-kaningsih, 2021). Motivasi
dalam diri karyawan akan
mendorong lebih kuat bila organisasi
menunjukkan perhatian dan
dukungan (Darmawan, 2019; 2022;
Mardikaningsih et al., 2022). Hal itu
sangat berarti bagi mereka dan me-
munculkan timbal balik (Mardika-
ningsih & Arifin, 2022). Selain itu
karyawan akan lebih merasa dihargai
oleh organisasi untuk usaha yang
dilakukan. Ini akan membentuk
kematangan sosial di organisasi
(Putra et al, 2022). Manajemen
diharapkan menerapkan keadilan
distributif di tempat kerja sesuai
dengan aturan yang ada pada
organisasi. Keadilan itu dapat
ditunjukkan pula melalui
kepemimpinan yang efektif (Jahroni
et al., 2021). Pemimpin yang mampu
menunjukkan arahan yang jelas
menjadikan perilaku karyawan ter-
sesuaikan dengan beban kerja dan
pekerjaaan akan terselesaikan
(Ernawati et al, 2020;2022;
Sinambela &  Lestari, 2021).
Keadilan juga akan terlihat pada

kondisi di tempat kerja (Lestari et al.,
2020). Adanya kehidupan kerja yang
berkualitas akan memberikan bukti
adanya dukungan organisasi
menciptakan suasana yang harmonis
dan setiap personil yang terlibat tetap
merasa nyaman di tempat kerja
(Hariani & Sinambel, 2021; Naufalia
et al, 2022). Organisasi perlu
memberikan imbalan yang sesuai
dengan usaha yang diberikan pada
karyawan.  Sistem kerja  yang
diterapkan juga harus sesuai dengan
setiap pekerjaan.

SIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian menunjukkan
bahwa keadilan distributif
memberikan peran signifikan untuk
dapat mengem-bangkan kepuasan
kerja. Penelitian ini juga
menunjukkan bahwa kepuasan kerja
karyawan dipengaruhi signifikan oleh
keadilan prosedural. Keadilan distri-
butif dan keadilan organisasi secara
si-multan  memberikan  pengaruh
signifikan membangun rasa puas
kerja karyawan.

Manajemen organisasi diharap
dapat memberikan imbalan kerja
yang sesuai dengan usaha yang
diberikan oleh karyawan. Imbalan
kerja dapat dilakukan dengan
memberikan  bonus kerja  atau
penghargaan. Manajemen organisasi
juga diharapkan mampu menerapkan
sistem kerja yang adil pada setiap
pekerja. Dengan keadilan yang
diterapkan, karyawan akan merasa
puas  yang  berdampak  pada
penyelesaian kerja dengan cara yang
efektif dan efisien.
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