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ABSTRAK

Tujuan Menguji pengaruh empat dimensi keadilan organisasional terhadap kepuasan
kerja dan memberikan dukungan bahwa ke empat dimensi tersebut memangkonstruk
yang berbeda adalah tujuan penelitian ini. Metodologi 504 karyawan dari dua
perusahaan di jakarta merupakan populasi penelitian. Teknik pengambilan sample
dengan probability simple random sampling. Teknik analisis yang digunakan adalah
regresi linier berganda dengan SPSS 26. Temuan Keadilan interpersonal
berpengaruh terhadap kepuasan kerja secara negatif dan signifikan dan keadilan
informasional berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Saran Perusahaan perlu berhati-hati dalam menerapkan keadilan interpersonal
karena efeknya mampu menurunkan kepuasan kerja karyawan. Perusahaan
sebaiknya memfokuskanpada pemberian rasa keadilan informasional apabila hendak
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Penelitian mendatang perlu mengkaji lebih
dalam mengenai anteseden, pengaruh, mediasi atau moderasi pada keadilan
interpersonal.

Kata kunci: Keadilan; Distributif; Prosedural; Informasional; Interpersonal.

ABSTRACT

Purpose To examine the effect of the four dimensions of organizational justice on job
satisfaction and to provide support that the four dimensions constitute different
constructs is the aim of this study. Methodology 504 employees from two companies in
Jakarta constitute the study population. Sampling technique with probability simple
random sampling. The analysis technique used is multiple linear regression with SPSS
26. Findings Interpersonal justice has a negative and significant effect on job
satisfaction and informational justice has a significant positive effect on employee job
satisfaction. Suggestion Companies need to be careful in applying interpersonal
justice because the effect can reduce employee job satisfaction. Companies should focus
on providing a sense of informational justice if they want to increase employee job
satisfaction. Future research needs to examine more deeply the antecedents, influence,
mediation or moderation on interpersonal justice.
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PENDAHULUAN

Manusia pada umumnya selalu mendambakan keadilan di manapun berada,
keadilan akan selalu didengungkan. Dari jaman manusia pertama di dunia
sampal dengan era saat ini, keadilan harus ditegakkan dan akan selalu
diserukan. Keadilan merupakan sesuatu yang esensi bagi kehidupan bernegara,
berorganisasi, berumah tangga bahkan kehidupan sehari-hari yang mungkin
terasa tidak penting. Keadilan dirasakan membawa pengaruh penting bagi
kedamaian baik di negara, organisasi dan bahkan rumah tangga.

Penelitian tentang keadilan beberapa dekade ini menjelaskan bahwa
keadilan organisasi berdampak kepada peningkatan kinerja organisasi (Moon,
2017), produktivitas organisasi (Imran dkk., 2015), dan juga efektivitas
organisasi (Choudhry, 2011). Oleh karena itu organisasi tidak bisa
mengesampingkan begitu saja manfaat keadilan organisasi, meskipun keadilan
organisasi tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja organisasi. Bukti-
bukti menunjukkan bahwa pengaruh keadilan organisasi meningkatkan kinerja
organisasi dengan melalui beberapa faktor antara lain kepuasan kerja
(Choudhry, 2011, Imran dkk., 2015). Hal ini juga membuktikan perlunya
keadilan di dalam organisasi bersamaan dengan peningkatan pada kepuasan
kerja untuk dapat meningkatkan kinerja organisasi. Apabila karyawan merasa
diperlakukan adil, maka karyawan akan puas (Altahayneh dkk., 2014). Ketika
karyawan puas di dalam pekerjaannya maka akan meningkatkan kinerjanya
(Ahmadiansah, 2016; Siengthai dan Pila-Ngarm, 2016). Dengan peningkatan
kinerja karyawan diharapkan pencapaian tujuan dan target organisasi akan
tercapai. Maka dari itu, para manajer sebagai cerminan perwujudan tangan
organisasi pasti berusaha untuk meningkatkan kualitas sumber daya
manusianya. Organizational justice sangat penting bagi karyawan untuk
mendapatkan perlakuan yang adil dari organisasi tempat mereka bekerja
(Moon, 2017; Unterhitzenberger dan Bryde, 2018). Perasaan diberlakukan adil
akan membawa dampak pada kepuasan dalam cara penilaian kinerja mereka
yang dipersepsikan oleh para karyawan (Dusterhoff dkk., 2014). Oleh karena
itu perusahaan perlu memperhatikan dan meningkatkan kepuasan kerja
karyawan mereka.

Salah satu faktor yang mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan
adalah keadilan. Organizational justice merupakan aspek sangat penting bagi
perusahaan dalam memahami dan memprediksi pengaruh perilaku dan sikap
seperti kepuasan kerja karyawan sebagai variabel work outcome di organisasi
(Khan dkk., 2015). Telah banyak penelitian yang mengungkapkan bahwa ketika
karyawan mempersepsikan mereka diperlakukan adil dan terdapat keadilan di
dalam organisasi maka kepuasan kerja meningkat (Sari, 2019; Wiratama dan
Suana, 2015).

Penelitian keadilan organisasional masih banyak yang memperlakukan
keadilan organisasi sebagai variabel unidimensional. Sedangkan sisi
multidimensional Organizational justice terdiri dari empat dimensi, yaitu
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distributive justice, procedural justice, interpersonal justice dan informational
justice (Colquitt, 2001). Colquitt (2001) dengan penelitiannya, menyatakan
empat dimensi keadilan merupakan konstruk yang berbeda dan independen.
Konstruk yang independen memiliki pengaruh dan anteseden yang berbeda
pula. Oleh karena itu masih diperlukan penelitian-penelitian lebih lanjut untuk
menjelaskan pengaruh dan anteseden dari ke empat konstruk keadilan
organisasional. Penelitian keadilan organisasional dengan melihat dari sisi
multidimensional paling sering mengungkapkan dengan tiga dimensi yaitu
keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional. Penelitian
mengungkapkan peningkatan keadilan distributif, prosedural dan
interaksional meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Krisnayanti dan Riana,
2015; Sutrisna dan Rahyuda, 2014). Oleh karena itu perlu penelitian lebih
lanjut untuk mengungkapkan konsekuensi dari ke empat variabel keadilan
organisasional ini.

Penelitian keadilan organisasi yang mengungkapkan pengaruh ke
empat macam dimensi atau konstruk keadilan organisasional yaitu keadilan
distributif, prosedural, interaksional dan informasional terhadap kepuasan
kerja masih relatif sangat sedikit. Belum mampu menjadi kesimpulan untuk
mendukung suatu pembentukan teori dan sebagai upaya peningkatan
generalisasi. Terutama pengaruh keadilan informasional dan interpersonal
terhadap kepuasan kerja. Penelitian mengenai pengaruh keadilan interpersonal
dan informasional terhadap variabel keluaran kerja masih perlu dilakukan
(Robbins dan dJudge, 2015). Selain daripada itu, penelitian ini memberikan
tambahan dalam tingkat populasi dengan mengambil dua perusahaan dengan
tipe yang berbeda. Begitupula penelitian ini memberikan dukungan validitas
bagi pengukuran keadilan organizational versi Colquitt.

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Keadilan Organisasional

Keadilan organisasional merupakan bagian dari teori motivasi dalam perilaku
organisasi. Perilaku Organisasi mengenal dengan adanya teori ekuitas (equity
theory) atau teori keadilan. Sesuai dengan teori tersebut, perasaan keadilan
yang diterima karyawan akan memotivasi diri pekerja untuk bekerja lebih giat
(Wiwiek dan Sondakh, 2015). Hasil dari para pekerja yang termotivasi adalah
kinerja pekerjaan yang terus meningkat (Jufrizen, 2017). Dengan kata lain
keadilan yang dipersepsikan oleh karyawan akan meningkatkan motivasi
sehingga meningkatkan kinerja karyawan (Istiqgomah, 2017; Suryani, 2020).
Motivasi juga akan menaikkan kepuasan kerja karyawan yang berdampak pada
peningkatan kerja karyawan (Hanafi dan Yohana, 2017).

Keadilan organisasi sebagai satu kesatuan komponen terbukti
mempengaruhi beberapa variabel keluaran kerja seperti komitmen (Supriatna,
2018), Organizational Citizenship Behavior (Patras, 2017), kepuasan kerja
(Supriatna, 2018), kinerja karyawan (Lansart, 2019). Meskipun awal teori
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keadilan merupakan kesatuan, tetapi diyakini bahwa dimensi-dimensi keadilan
memiliki pengaruh yang berbeda-beda terhadap keluaran organisasional.
Dimensi keadilan organisasional sendiri beberapa pakar membaginya
bermacam-macam. Terdapat tiga dimensi keadilan yang paling sering
diungkapkan yaitu keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan
interaksional (Robbins dan Judge, 2015;). Selain itu adapula yang membaginya
menjadi 4 dimensi yaitu keadilan prosedural, keadilan distributif, keadilan
informasional, dan keadilan interpersonal (Colquitt, 2001).

Keadilan prosedural diungkapkan sebagai perasaan adil yang
dipersepsikan oleh karyawan mengenai proses dari pemberian sesuatu.
Sedangkan keadilan distributif , dipersepsikan oleh karyawan rasa adil
mengenai jumlah ataupun alokasi pemberian tersebut. Apabila keadilan
prosedural membawa keadilan mendukung tidak adanya perbedaan dalam
proses maka keadilan distributif mendukung tidak adanya perbedaan dalam
bentuk dan jumlahnya. Dimensi keadilan interaksional sering dipersepsikan
sebagai bentuk keadilan ketika karyawan berinteraksi dengan manajer,
pimpinan atau pihak organisasi. Interaksi di dalam hal kepekaan manajer atau
pimpinan terhadap perasaaan karyawan. Perlakuan adil dalam bentuk rasa
hormat dan kepedulian yang sama dengan karyawan lainnya. Keadilan
interaksional ini dikaitkan terbagi dalam dua dimensi yaitu keadilan
informasional dan keadilan interpersonal. Keadilan informasional, persepsi
keadilan dari karyawan yang merasa diperlakukan adil dalam pemberian
informasi. Interaksi dalam mendapatkan informasi tidak ada perbedaan antara
satu dengan lainnya dengan kata lain terbuka. Sedangkan keadilan
interpersonal merupakan perilaku ketika berkomunikasi dan cara
mendapatkan informasi dirasa adil.

Penelitian mengungkapkan beberapa dimensi keadilan memberikan
pengaruh yang berbeda terhadap beberapa variabel outcome. Keadilan
prosedural dan interpersonal mempengaruhi kepuasan kerja sedangkan
keadilan distributif dan informasional tidak mempengaruhi terhadap kepuasan
kerja, hanya keadilan informasional yang mempengaruhi terhadap komitmen
(Srivastava, 2015).

Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan cerminan perasaan yang dirasakan oleh seorang
karyawan terhadap pekerjaaannya yang terungkapkan dalam emosinya baik
emosi yang menyenangkan ataupun tidak menyenangkan (Handoko, 2014).
Sedangkan menurut Robbins dan Judge (2015), kepuasan pekerjaaan lebih
diartikan sebagal perasaan yang positif mengenai pekerjaan yang dirasakan
oleh para karyawan setelah melalui hasil evaluasi dari semua karakteristik
yvang terdapat dalam pekerjaan tersebut.

Kepuasan merupakan bagian dari sikap. Yang mana memiliki dimensi
sikap afektif, kognitif dan reaksi. Kepuasan merupakan reaksi dari
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pertimbangan kognitif yang didapatkan dengan afektif karakteristik
pekerjaan. Beberapa karakteristik pekerjaan yang menjadi faktor
pertimbangan kepuasan pekerjaan antara lain gaji atau honor yang diterima
oleh karyawan, lingkungan pekerjaan, pekerjaan itu sendiri, rekan kerja dan
pengawasan (Robbins dan Judge, 2015).

Dimensi Keadilan Organisasional dan Kepuasan Kerja

Penelitian keadilan organisasional terbagi menjadi beberapa penekanan,
pertama keadilan orgnisasional yang dianggap sebagai satu kontruk besar dan
keadilan orgnisasional yang terbagi menjadi beberapa konstruk atau dimensi.
Konsruk yang berbeda memiliki pengaruh yang berbeda. Penelitian keadilan
yang menekankan keadilan terdiri dari konstruk yang independen terbagi
menjadi dua versi, tiga konstruk independen (distributif, prosedural, dan
interaksional) atau empat dimensi/faktor independen (distributif, prosedural,
interpersonal dan informasional). Penelitian ini memberikan perhatian kepada
konstruk keadilan organisasional menjadi empat dimensi yaitu keadilan
distributif, keadilan prosedural, keadilan informasional dan keadilan
interpersonal.

Pengaruh empat dimensi atau faktor ini terhadap keluaran kerja
berbeda-beda. Dari ketiga dimensi keadilan terhadap kepuasan, hanya keadilan
prosedural yang berpengaruh secara signifikan, tetapi keadilan distributif
mampu meningkatkan kepuasan dan keadilan interaksional secara positif dan
signifikan berpengaruh terhadap kepuasan (Lopez dan Machado, 2015; Sia dan
Tan, 2016). Beberapa penelitian yang lain menyatakan bahwa kepuasan kerja
dipengaruhi secara positif oleh ketiga dimensi keadilan organisasional,
distributif, prosedural dan interaksional (Sutrisna dan Rahyuda, 2014).
Keadilan distributif, prosedural dan interpersonal mempengaruhi secara tidak
langsung terhadap kepuasan kerja sedangkan keadilan informasional
berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja (Vaamonde dkk., 2018).
Hal yang serupa bahwa keempat dimensi kepuasan kerja yang paling besar
pengaruhnya pada kepuasan kerja adalah dimensi keadilan informasional,
sedangkan ketiga yang lainnya berpengaruh dalam pengaruh yang relatif kecil
(WAN, 2017). Sesuai dengan logika pengembangan hipotesis yang sudah
dilakukan maka penelitan ini mengajukan hipotesis sebagai berikut,

H1: Keadilan Distributif berpengaruh terhadap kepuasan kerja
Karyawan

H2: Keadilan prosedural berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan

H3: Keadilan interpersonal berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan

H4: Keadilan informasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan
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Model Penelitian

Model penelitian yang dikembangkan berdasarkan pengembangan hipotesis
dalam penelitian ini, dibangunlah suatu model penelitian seperti terlihat pada
gambar 1.

Keadilan
Distributif

Keadilan
Prosedural

Keadilan
Interpersonal

Kepuasan Kerja ]

Keadilan
Informasional

Gambar 1. Model Penelitian

METODOLOGI

Sampel dan Pengumpulan Data

Penelitian ini mengambil populasi dari dua perusahaan di jakarta. Satu
perusahaan bergerak di bidang retail market dan satu perusahaan bergerak di
bidang jasa ojek online. Penelitian keadilan organisasi masih sangat jarang dan
bahkan belum ada yang mengambil setting pada perusahaan jasa terutama
retail dan ojek online. Oleh karena itu populasi dalam penelitian ini mengambil
dari kedua perusahaan tersebut, yang diharapkan menambah dukungan dalam
literatur keadilan organisasional. Rumus Slovin dipergunakan sebagai dasar
pengukuran sampel dalam penelitian ini dengan alasan jumlah populasi telah
diketahui.. Penggunaan rumus Slovin dengan pilihan margin of error sebesar
5%. Populasi sejumlah 504 karyawan dari dua perusahaan yang ada di Jakarta
maka dari populasi yang berjumlah 504 didapatkan ukuran sampel 223
responden.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini mempergunakan
teknik probablity sampling dengan metode simple random sampling. Pemilihan
penggunaan metode simple random sampling dikarenakan sampling framenya
telah diketahui. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner
kepada 223 responden yang sudah terpilih sesuai dengan aturan simple random
sampling. Kuesioner yang kembali berjumlah 217, hal ini menunjukkan tingkat
respon rate pengembalian kuesioner sebesar 97,3%. Dari 217 kuesioner yang
kembali, yang dapat diolah 213, empat sisanya tidak dapat diolah dikarenakan
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datanya kurang lengkap. Peneliti tidak melakukan pengundian atau
pengacakan kembali responden dalam upaya meningkatkan jumlah sampel
sesual ukuran. Oleh karenanya hal ini menjadi keterbatasan dalam penelitian
ini.

Pengukuran
Keadilan Organisasional

Empat dimensi keadilan organisasional diukur dengan mengadaptasi dari
instrument yang telah dikembangkan oleh Colquiit terdiri dari 20 item
pertanyaan. Empat item pertanyaan mencerminkan keadilan distibutif, 7 item
pertanyaan mengukur keadilan prosedural, 9 item pertanyaan mengukur
keadilan interaksional yang terbagi menjadi 4 item keadilan interpersonal dan
5 item keadilan informasional. Skala yang digunakan dengan skala likert 1
sampai dengan 5, dari sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju.

Kepuasan Kerja

Pengukuran kepuasan kerja menggunakan skala likert 1 sampai dengan 5,
yang menyatakan sangat tidak puas sampai dengan sangat puas terdiri dari 20
item. Meskipun banyak instrument untuk mengukur kepuasan kerja, tetapi
dalam penelitian ini dipilih mengadaptasi dari pengukuran Minnesota
Satisfaction Questionnaire.

Analisis Data

Confirmatory factor analysis sebagai pengujian validitas variabel keadilan
organisasional. Hal ini memungkinkan untuk melihat setiap indikator dari
dimensi yang sama memang berkumpul menjadi satu pada dimensi yang sama.
Pemilihan pengujian validitas dengan CFA merupakan bagian tambahan
dukungan validitas bagi instrument keadilan organisasional Colquitt.
Reliabilitas dalam penelitian ini diuji dengan Cronbach’s Alpha.

Sesuai dengan pengembangan hipotesis maka teknik regresi linier
berganda dipilih untuk menguji hipotesis yang telah diajukan. Pengujian
regresi linier berganda dengan menggunakan SPSS 26. Sesuai dengan
ketentuan untuk dapat diinterpretasikan dengan baik, pengujian uji
normalitas, heterokedastisitas dan multikolinieritas dilakukan.

HASIL
Uji Validitas dan Reliabilitas

Confirmatory factor analysis dilaksanakan untuk menguji keabsahan variabel
keadilan organisasional. Hasil seperti dilihat pada tabell. Menunjukkan
bahwa semua item indikator yang seharusnya menjadi satu, terbukti loading
dengan nilai di atas 0,5 pada satu dimensi yang seharusnya. Hanya item INF2
yang mendapatkan nilai loading terbesar hanya 0,486 di bawah 0,5 danmasuk
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ke dalam dimensi yang seharusnya yaitu informasional. Dengan pertimbangan
nilai KMO sebesar 0,846 dengan sig 0,000 maka item INF2 masih dimasukkan
dalam penelitian ini.

Tabel 1. Hasil Uji Validitas CFA Variabel Keadilan Organisasional

ITEM DIST PROS INT INF
D1 0,885
D2 0,897
D3 0,879
D4 0,797
P1 0,609
P2 0,659
P3 0,692
P4 0,616
P5 0,719
Pe6 0,692
P7 0,636
INT1 0,813
INT2 0,776
INT3 0,861
INT4 0,775
INF1 0,689
INF2 0,486
INF3 0,748
INF4 0,666
INF5 0,500

Sumber: data diolah, 2021

Sedangkan uji validitas variabel kepuasan kerja menggunakan CFA, dari
total 20 item kepuasan kerja, yang terbukti valid dengan nilai loading factor di
atas 0,5 hanya 17 item, yang mana item no 11, 17 dan 20 di hilangkan dan tidak
dimasukkan dalam penelitian ini. Pengujian dengan CFA faktor loading terbagi
ke dalam lima komponen, dengan nilai MSA KMO sebesar 0,862 di sig 0,000.

Pengujian reliabilitas untuk memastikan bahwa instrumen merupakan
alat ukur yang konsisten, diuji dengan cronbach’s alpha. Hasil pengujian
mendapatkan nilai cronbach’s alpha 0,920 untuk 4 item keadilan organisasional
distributif, 7 item keadilan organisasional prosedural mendapatkan nilai
cronbach’s alpha sebesar 0,821. Untuk nilai cronbach’s alpha keadilan
organisasional interpersonal 0,895 dengan 4 item dan 5 item keadilan
informasional cronbach’s alpha sebesar 0,712. Nilai cronbach’s alpha variabel
kepuasan kerja sebesar 0,884 dengan 17 item kepuasan kerja. Dengan melihat
hasil uji validitas dan reliabilitas, maka instrument dalam penelitian ini layak
digunakan.
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Pengujian Hipotesis

Hipotesis penelitian ini dibuktikan dengan menggunakan regresi linier
berganda dengan SPSS 26. Sebelum pengujian regresi dilakukan, uji
normalitas, heterokedastisitas dan multikolinieritas telah lebih dahulu
dilaksanakan. Hasil pengujian menyatakan tidak terjadi multikolinieritas
dengan nilai VIF di antara 1-10. Dan terbebas dari heterokedasitas serta data
berdistribusi normal dengan pengujian mempergunakan metode shapiro Wick
mendapatkan nilai signifikansi di atas 0,05 yaitu sebesar 0,06.

Tabel 2 memperlihatkan hasil analisis deskriptif dan korelasi antar variabel.

Tabel 2. Means, Standar Deviasi, korelasi antara variabel

105

Collinearity
Statistics
Std.
Mean Deviation DIST PROS INT INF Tolerance VIF
Keadilan 3,7406  0,83830 1,000 0,776 1,288
Distributif
Keadilan 3,6647 0,66257 0,463 1,000 0,713 1,403
Prosedural
Keadilan 3,9026 0,83317 0,248 0,349 1,000 0,646 1,548
Interpersonal
Keadilan 3,487 0,6791 0,103 0,063 0,499 1,000 1,359
Informasional
Kepuasan 3,6112 0,61212 0,095 0,047 0,045*  0,420%*
Kerja

Sumber: Data diolah 2021
*P<0,05; **p<0,01

Untuk selanjutnya bisa dilaksanakan uji regresi berganda. Hasil uji regresi bisa
dilihat pada tabel 3.

Tabel 3. Hasil Pengujian Hipotesis

Variabel B t sig
Konstanta 7,863 0,000
Keadilan Distributif 0,072 1,033 0,303
Keadilan Prosedural 0,073 1,010 0,314
Keadilan Interpersonal -0,268 -3,531 0,001
Keadilan Informasional 0,542 7,614 0,000

Adj R2 ,210
F 15,128 .000

Sumber: data diolah, 2021

Tabel 3. Hasil pengujian hipotesis, memperlihatkan nilai F sebesar 15,128 pada
tingkat signifikansi 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa model penelitian ini
adalah model yang baik sebagai pemrediksi pengaruh kepuasan kerja.
Meskipun merupakan model yang baik tetapi pemrediksi pengaruh kepuasan
kerja dari varian keadilan organisasioanl hanya sebesar 21% yang dilihat dari
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nilai R? sebesar 0,210, sedangkan 79% varians lain selain keadilan
organisasional yang merupakan pemrediksi kepuasan kerja.

Hasil uji t pada tabel 3 menunjukkan hanya variabel keadilan
informasional dan interpersonal yang berpengaruh secara signifikan terhadap
kepuasan kerja dengan p value berturut turut 0,000 (t=7,614) dan 0001(t=-
3,5631). Sedangkan keadilan distributif dan keadilan prosedural berpengaruh
tidak signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai t dan sig berturut-turut
sebesar t=1,033(0,303) dan t=1,010(0,314). Keadilan interpersonal dan
informasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan cara
yang berbeda, keadilan interpersonal berpengaruh secara negatif signifikan
terhadap kepuasan kerja. Sedangkan keadilan informasional berpengaruh
positif secara signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hasil ini menolak hipotesis satu dan dua. Hipotesis yang menyatakan
keadilan distributif (H1) dan keadilan prosedural (H2) berpengaruh terhadap
kepuasan kerja tidak didukung. Hipotesis 3 dan 4 yang menyatakan keadilan
interpersonal (H3) dan keadilan informasional (H4) terhadap kepuasan kerja
didukung.

PEMBAHASAN

Tujuan penelitian terkonfirmasi menambah dukungan pada pengukuran
keadilan Colquitt, dengan empat dimensi keadilan. Dimensi keadilan memiliki
pengaruh yang berbeda-beda terhadap variabel sikap terutama kepuasan.
Keadilan organisasi yang secara unidimensioanl berpengaruh terhadap
kepuasan kerja ternyata ketika dipecah menjadi empat dimensi memiliki
pengaruh yang berbeda.

Penelitian bertema keadilan organisasional masih banyak yang hanya
melibatkan dua dimensi keadilan yang dianggap merupakan dimensi utama
keadilan organisasional yaitu keadilan distibutif dan prosedural (Lambert dkk.,
2020). Dukungan penelitian bagi dimensi keadilan organisasional yang lain
terutama interpersonal dan informasional masih sangat diperlukan. Setiap
dimensi keadilan organisasional yang merupakan konstruk yang independen
memiliki pengaruh yang berbeda beda (Sancoko dan Panggabean, 2015).

Keadilan distributif dan keadilan prosedural tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap kepuasan kerja mengandung arti bahwa peningkatan
perlakuan yang adil secara distributif dan prosedural yang dipersepsikan oleh
karyawan tidak meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Beberapa penelitian
mendukung hal yang serupa bahwa keadilan distributif dan prosedural bukan
pemrediksi bagi pengaruh kepuasan kerja (Heavyantono, 2018).

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa konstruk keadilan organisasi
memberikan pengaruh yang berbeda terhadap kepuasan kerja. signifikansi
pengaruh keadilan interaksional (gabungan dari interpersonal dan
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informasional) terhadap kepuasan kerja sudah banyak dibuktikan oleh
beberapa penelitian. Keadilan interaksional memilik pengaruh yang positif dan
signifikan kepada kepuasan kerja baik kepuasan kerja secara intrinsik dan
kepuasan kerja secara ekstrinsik (Razak dan Ali, 2020). Interaksional
meningkatkan kepuasan kerja karyawan terutama berkenaan dengan persepsi
cara pembayaran gaji karyawan berdasarkan kinerja (Ismail dkk., 2011).

Hasil penelitian mendukung keadilan interaksional berpengaruh
terhadap kepuasan kerja, meskipun dengan cara yang berbeda. Masih sangat
kurangnya penelitian mengenai pengaruh keadilan interaksional yang terbagi
menjadi dua dimensi independen yaitu interpersonal dan keadilan
informasional. Yang mana hasil penelitian menyatakan bahwa keadilan
interpersonal berpengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan Kkerja
karyawaan. Hal ini berarti semakin karyawan mempersepsikan diperlakukan
adil secara interpersonal maka karyawan cenderung semakin tidak puas.
Keadilan interpersonal merupakan keadilan tentang persamaan perlakuan
kepada individu, perasaan rasa hormat yang sama. Hal ini mungkin saja
dikarenakan manusia pada dasarnya selalu menginginkan menjadi yang
spesial, sehingga tindakan memberikan rasa hormat yang sama dan interaksi
yang sama menurunkan rasa kepuasan pada pekerjaan.

Ketika meningkatkan persepsi rasa keadilan informasional maka akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Karyawan akan merasa semakin
puas dalam pekerjaan ketika karyawan mempersepsikan dirinya diperlakukan
secara adil dalam hal pemberian informasi. Penelitian didukung pula dengan
beberapa penelitian yang menyatakan bahwa keadilan informasional yang
paling memberikan pengaruh yang besar dan positif signifikan terhadap
kepuasan kerja (Vaamonde dkk., 2018; WAN, 2017). Penelitian lain mengenai
hasil yang berbeda antara keadilan interpersonal dan informasional ketika
berhubungan dengan tingkat kecemasan mengakibatkan burnout, keadilan
interpersonal memberikan efek memperkuat hubungan tersebut sedangkan
keadilan informasional tidak (Campana dan Hammoud, 2013). Perbedaan hasil
ini juga dikarenakan anteseden yang mempengaruhi keduanya berbeda pula,
Interpersonal dipengaruhi oleh karisma karyawan itu sendiri sedangkan
informasional tidak dipengaruhi oleh karisma karyawan (Scott dkk., 2007).

KESIMPULAN

Hasil memperlihatkan bahwa keadilan distributif dan prosedural berpengaruh
tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, sedangkan keadilan interpersonal
semakin ditingkatkan maka akan makin menurunkan pengaruh terhadap
kepuasan kerja. Semakin meningkatkan perasaan adil dalam hal informasional
yvang dipersepsikan oleh karyawan maka akan mempengaruhi dengan cara
positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
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Implikasi penelitian

Penelitian ini memberikan dukungan bahwa keadilan organisasional terbagi
menjadi empat konstruk yang independen. Konstruk yang berdiri sendiri
pengaruh dan antesedennya bisa berbeda antara satu kontruk dengan lainnya.
Penelitian ini juga memberikan dukungan tambahan validitas pada alat ukur
yang dikembangkan oleh Colquitt (2001).

Penelitian ini memberikan tambahan dukungan pada keadilan
interpersonal dan informasional, yang masih sangat sedikit penelitian untuk ini
terutama efeknya pada kepuasan kerja. Dukungan diberikan pada keadilan
interpersonal dan informasional mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Dan
memberikan tambahan pemikiran bahwa keadilan interpersonal menurunkan
kepuasan kerja.

Implikasi dari hasil penelitian ini bisa menjadi masukan bagi perusahaan
untuk memberikan rasa keadilan informasional sehingga kepuasan karyawan
terhadap pekerjaannya juga meningkat. Dan perusahaan perlu berhati-hati
dalam menerapkan rasa keadilan interpersonal, karena bisa jadi semua orang
menginginkan perasaan dianggap spesial, unik, khusus sehingga perasaan
diberlakukan sama dengan yang lain membuat mereka tidak spesial, dan
memungkinkan menurunkan kepuasan pada pekerjaan mereka. Perasaan
diberlakukan adil dalam hal pengalokasian kuota dan proses dalam kebijakan,
honor, gaji, imbalan ataupun sanksi bukanlah menjadi faktor utama
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Sehingga perusahaan dalam
meningkatkan kepuasan kerja karyawan bisa mencari faktor yang lain.

Keterbatasan Penelitian dan Saran

Penelitian ini mengambil populasi pada perusahaan jasa dan retail. Pada
perusahaan jasa transportasi ojek online, lebih banyak berinteraksi dengan
pelanggan dibandingkan dengan manajemen, begitu pula dengan retail.
Sehingga hasil penelitian ini hanya mencerminkan sebatas bidang jasa dan
retail, yang mana alokasi keadilan sudah dirasa sama dengan semua karyawan
terutama pada keadilan distributif dan prosedural. Oleh karena itu penelitian
mendatang diharapkan menambah variasi populasi dari beberapa macam
perusahaan.

Penurunan sampel yang diambil dari nilai minimum sampel 223, dengan
respon rate 97,3%. Keterbatasan waktu dan akses untuk melakukan
penelusuran kembali kepada para responden, menjadi keterbatasan dalam
penelitian ini dalam memenuhi ukuran sampel. Penelitian ke depan sebaiknya
melebihkan dari jumlah ukuran sampel untuk berjaga-jaga apabila respon rate
tidak memenuhi 100%.

Hasil penelitian yang mencerminkan efek negatif pada keadilan
interpersonal, penelitian mendatang perlu lebih jauh dan dalam mengupas
anteseden dan prediksi keadilan interpersonal. Perlu telaah mendalam
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mengapa meningkatkan pengaruh keadilann interpersonal makin menurunkan
kepuasan kerja karyawan. Faktor-faktor anteseden, moderator dan mediasi
mungkin perlu dilakukan untuk kajian yang lebih dalam.

Pemrediksi kepuasan kerja yang relatif kecil, memperlihatkan bahwa
masih banyak faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja. Oleh karena itu
penelitian mendatang perlu mengungkapkan lebih banyak faktor yang mungkin
mempengaruhi kepuasan kerja. Seperti locus of control, kecemasan pada
pekerjaan (Sari dan Thawil, 2016).
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