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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Kepuasan Kerja Karyawan 

 

1. Pengetian Kepuasan Kerja 

Pada dasarnya kepuasan kerja juga merupakan hal yang bersifat 

individu karena setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-

beda, sesuai dengan system nilai-nilai yang berlaku pada dirinya hal ini 

disebabkan oleh adanya perbedaan pada dirinya dan masing-masing 

individu itu sendiri. Setiap individu yang bekerja pada dasarnya memiliki 

tujuan untuk memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari. Kebutuhan yang 

dimaksud adalah kebutuhan jasmaniah yang berupa sandang, pangan, papan. 

Apabila kebutuhan tersebut dapat terpenuhi melalui pekerjaan yang dijalani, 

maka hal ini berarti pekerjaan dapat memberikan rasa kepuasan. Namun 

sebaliknya apabila kebutuhan tidak dapat terpenuhi secara maksimal, maka 

individu akan merasakan pekerjaannya tidak mampu memberikan rasa 

kepuasan. 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosi senang atau emosi positif 

terhadap suatu pekerjaan. Perasaan senang muncul akibat penilaian 

pekerjaan atau pengalaman individu itu sendiri. Tenaga kerja yang puas 

dengan pekerjaannya akan merasa senang dengan pekerjaannya dan 

menikmati pekerjaan yang dilakukan (dalam As’ad, 1991). 

Menurut Lawler (dalam Robbins, 1996), mengatakan bahwa ukuran 

kepuasan sangat didasarkan atas kenyataan yang sedang dihadapi dan akan 

diterima sebagai kompensasi usaha dan tenaga yang diberikan. Maka 

kepuasan kerja tergantung dari kesesuaian atau keseimbangan (equity) 

antara yang diharapkan dengan kenyataan. Indikasi kepuasan kerja biasanya 

dikaitkan dengan tingkat absensi, tingkat perputaran tenaga kerja, disiplin 

kerja, loyalitas dan konflik dilingkungan kerjanya. 

Pengertian kepuasan kerja menurut Spector (1997), mendifinisikan 

kepuasan kerja sebagai perasaan yang dialami seseorang atau pekerjaan dan 

berbagai aspek. Hal demikianlah yang ada hubungannya dengan tingkat 

suka ta suka pada individu atas pekerjaan yang dijalani. Maka dari itulah 

sebabnya kepuasan kerja dari ketidakpuasan kerja dapat muncul dalam 

setiap situasi kerja yang diberikan. Ketika seseorang bekerja di sebuah 

perusahaan, ia akan bekerja dengan membawa kebutuhan, keinginan dan 
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pengalaman dalam mencapai segala harapannya. Kepuasan kerja lebih lanjut 

menunjukan pada rasa semangat yang tinggi dan kesenangan dengan 

pekerjaan. Menurut Kaliski (2007), kepuasan kerja adalah faktor utama yang 

mengarah ke pengakuan, penghasilan, promosi dan pencapaian tujuan lain 

yang mengarah pada kepuasan diri. 

As’ad (2004) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan 

seseorang terhadap pekerjaan. Ini berarti bahwa konsepsi kepuasan kerja 

semacam ini melihat kepuasan kerja itu sebagai hasil interaksi manusia 

dengan lingkungan kerjanya. Jadi determinasi kepuasan kerja menurut 

batasan ini meliputi perbedaan individu maupun situasi lingkungan 

pekerjaan. Disamping itu perasaan orang terhadap perusahaan tentulah 

sekaligus merupakan refleksi dari sikapnya terhadap pekerjaan.  

Menurut Lam (dalam Guritno, 2005), mengatakan bahwa suatu 

program perbaikan kualitas dapat meningkatkan kepuasan karyawan, antara 

lain melalui minat kerja yang meningkat, hubungan baik antara management 

dengan sesama karyawan, keamanan kerja, peningkatan gaji, kesempatan 

untuk promosi, kejelasan peran dan partisipasim yang semakin meningkat 

dalam pengambilan keputusan. Luthans (2006) dimana kepuasan kerja 

memiliki tiga dimensi yaitu:1) Kepuasan kerja merupakan respon emosional 

terhadap situasi kerja, dengan demikian, kepuasan kerja dapat dilihat dan 

dapat diduga; 2) Kepuasan kerja sering ditentukan menurut seberapa baik 

hasil yang dicapai memenuhi atau melampaui harapan; 3) Kepuasan kerja 

mewakili beberapa sikap yang berhubungan. 

Berdasarkan beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan sejauh mana para karyawan memandang pekerjaan mereka 

dan ditunjukan dalam suatu sikap atau perilaku yang mencerminkan 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu yang dihadapi 

di lingkungan kerjanya. 

 

2. Aspek-Aspek Kepuasan Kerja  

Menurut Spector (1997) terdapat 2 (dua) aspek kepuasan kerja yaitu 

intrinstik dan ekstrinsik. Berikut adalah beberapa aspek intrinstik : a) 

Activity adalah seberapa jauh pekerjaan tersebut tetap dapat menyibukan 

individu; b) Independence adalah kewenangan untuk dapat bekerja sendiri; 

c) Variety adalah kepuasan untuk melakukan pekerjaan yang berbeda-beda; 

d) Social status adalah pengakuan masyarakat luas tentang status pekerjaan; 

e) Moral values adalah pekerjaan tidak berhubungan dengan segala sesuatu 
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yang dapat menganggu hati nurani; f) Security adalah kepastian kerja yang 

diberikan; g) Social service adalah kesempatan untuk membantu orang lain; 

h) Authority adalah memiliki kekuasaan terhadap orang lain; i) Ability 

utilization adalah kesempatan untuk menggunakan kemampuan yang ada; j) 

Responsibilty adalah tanggung jawab dalam membuat keputusan dan 

tindakan; k) Creativity adalah kebebasan untuk mengungkapkan ide yang 

baru; l) Achievment adalah perasaan yang diperoleh ketika menyelesaikan 

suatu tugas. 

Sedangkan aspek ekstrinstik adalah sebagai berikut : a) 

Compenstation adalah besarnya imbalan atau upah yang diterima; b) 

Advancement adalah kesempatan untuk memperoleh promosi; c) Cowokers 

adalah seberapa baik hubungan antara sesama rekan kerja; d) Human 

relations supervisions adalah kemampuan atasan dalam menjalin hubungan 

interpersonal; e) Technical Supervision adalah kemampuan skill atasan 

menyangkut segala sesuatu yang berhubungan dengan pekerjaan; f) 

Company policies and practice adalah seberapa jauh pekerjaan mampu 

menyenangkan para pekerja; g) Working conditions adalah kondisi 

pekerjaan seperti jam kerja, temperature, perlengkapan kantor serta lokasi 

pekerjaan; h) Recognition adalah pujian yang diperoleh ketika menjelaskan 

pekerjaan yang baik. 

As’ad (2004) mengemukakan aspek-aspek kepuasan kerja sebagai 

berikut: (a). Aspek Psikologik, yaitu berhubungan dengan kejiwaan 

karyawan yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap 

kerja, bakat dan ketrampilan; (b). Aspek Sosial yaitu aspek yang 

berhubungan dengan interaksi sosial baik antara sesama karyawan, dengan 

atasannya, maupun karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya; (c). Aspek 

fisik, yaitu aspek yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja, 

pengaturan waktu kerja, perlengkapan kerja dan kondisi kesehatan 

karyawan; (d). Aspek finansial yaitu aspek yang berhubungan dengan 

kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan 

sosial, fasilitas, promosi dan macam-macam tunjangan. 

Berdasarkan penjelasan beberapa aspek-aspek diatas dapat 

disimpulkan bahwa aspek intrinstik dan ekstrinstik merupakan aspek pada 

kepuasan kerja. 

  

3. Indikator Individu Yang Puas Akan Pekerjaan. 

Terdapat beberapa indikator kepuasan kerja yang mempengaruhi 

kinerja karyawan. Indikator-indikator itu sendiri dalam peranannya dapat 
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memberikan kepuasan kepada karyawan, namun hal demikian tergantung 

pada pribadi masing-masing karyawan itu sendiri. Indikator-indikator 

tersebut faktor intrinstik adalah sejauh mana karyawan terlibat dalam 

aktifitas organisasi, kemandirian dalam mengerjakan tugas, kesiapan untuk 

ditempatkan pada posisi atau jobdesk apapun, pengakuan masyarakat 

tentang status pekerjaan yang dijalani, kenyamanan dalam melaksanakan 

pekerjaan yang ada, kepastian kerja yang diberikan oleh perusahaan, saling 

membantu mengerjakan tugas yang ada, menjalin kerjasama yang baik antar 

sesama rekan kerja, menggunakan keahlian dan kemampuan yang ada, 

bertanggung jawab atas segala keputusan dan tindakan, kebebasan 

mengungkapkan ide atau gagasan baru, kemampuan menyelesaikan suatu 

tugas. Pada faktor ekstrinstik terdiri dari sejauh mana karyawan 

mendapatkan imbalan sesuai dengan beban kerja yang ada, kesempatan 

untuk memperoleh promosi jabatan, hubungan dengan antara sesama rekan 

kerja, kemampuan atasan dalam menjalin hubungan dengan bawahan, 

kemampuan atasan dalam membantu pekerjaan bawahan jika mengalami 

kendala, seberapa jauh pekerjaan mampu menyenangkan para pekerja, 

kondisi lingkungan pekerjaan seperti jam kerja, temperature, perlengkapan 

kantor serta lokasi pekerjaan, pujian yang diperoleh ketika menjelaskan 

pekerjaan dengan baik.  

 Berdasarkan indikator yang menimbulkan kepuasan kerja seperti 

yang peneliti kemukakan diatas, maka akan dapat dipahami sikap individu 

terhadap pekerjaan yang dilakukan. Pada dasarnya setiap individu akan 

memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai 

yang berlaku pada diri individu tersebut. Jika tingkah laku karyawan yang 

merasa puas akan lebih menguntungkan bagi perusahaan.  

 

4. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Spector (1997) membedakan faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja menjadi dua macam yaitu : a) faktor intrinstik yaitu 

merupakan faktor yang berasal dari dalam diri karyawan dan dibawa oleh 

setiap karyawan sejak mulai bekerja ditempat kerjanya; b) faktor ekstinsik 

yaitu faktor yang menyangkut hal-hal yang berasal dari luar karyawan, 

antara lain kondisi fisik lingkungan kerja, interkasnya dengan karyawan 

lain, sistem penggajian dan lainnya.  

Mangkunegara (2015) menyatakan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja ada dua yaitu a) faktor pegawai (dalam diri 
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individu) yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, 

kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, 

emosi, cara berfikir, persepsi dan sikap kerja; b) Faktor pekerjaan (dari luar 

diri individu) yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat 

(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan 

promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja.  

Faktor-faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut 

As’ad (2003:114) yaitu:a) kesempatan untuk maju, yaitu ada tidaknya 

kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan kemempuan 

selama kerja;b) keamanan, sering disebut sebagai penunjang kepuasan 

kerja baik bagi karyawan pria maupun wanita; c) gaji/upah lebih banyak 

menyebabkan ketidak puasan dan jarang orang menekspresikan kepuasan 

kerjanya dengan sejumlah uang yang diperolehnya; d) perusahaan dan 

manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan situasi dan kondisi 

kerja yang stabil; e) penawasan atau supervisi, bagi karyawan, supervisor 

diangap sebagai figur ayah sekaligus atasannya.Supervisi yang buruk dapat 

menakibatkan kemangkiran dan perputaran pegawai; f) faktor intrinsik dari 

pekerjaan. Atribut yang ada pada pekerjaan mensyaratkan ketrampilan 

tertentu. Sukar mudahnya serta kebanggan akan tugas akan meningkatkan 

atau mengurangi kepuasan konsumen; g) kondisi kerja, termasuk kondisi 

tempat, ventilasi, kantin serta tempat parkir; h) aspek sosial dalam 

pekerjaan, merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi 

dipandang sebagai faktor penunjang kepuasan kerja; i) komunikasi, antara 

karyawan dengan pihak manajemen banyak dipakai alasan untuk menyukai 

jabatannya. Dalam hal ini adanya kesediaan pihak atasan untuk mau 

mendengar, memahami dan mengakui pendapat atau prestasi para 

karyawan sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas terhadap 

pekerjanya. 

 

B. Keadilan Organisasi 

 

1. Pengertian Keadilan Organisasi 

Pendapat Colquitt, dkk (2001) keadilan organisasi diartikan sebagai 

persepsi individu tentang objektifitas keputusan dan proses pengambilan 

keputusan dalam organisasi dan pengaruh persepsi pada perilaku. 

Ditambahkan oleh Lee, dkk (1999) keadilan organisasi dianggap sebagai 

penilaian evaluatif tentang kesesuaian perlakuan orang lain. 
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Koopman (2003) berpendapat bahwa keadilan organisasi yaitu hasil 

persepsi yang diberikan individu secara subyektif atas perlakuan yang 

diterimanya dari orang lain yang ada disekitarnya. Keadilan organisasi juga 

didefinisikan oleh Ivancevich (2008) sebagai persepsi seorang karyawan 

mengenai seberapa objektif karyawan tersebut diperlakukan dalam transaksi 

sosial di tempat kerja. Dijelaskan lebih lanjut oleh Lambert dan Hogan 

(2008) bahwa keadilan organisasi sebagai tingkat persepsi karyawan terkait 

dengan kesetaraan yang diberikan organisasinya baik dari segi hasil ataupun 

prosedur yang digunakan dalam memperoleh hasil tersebut. 

Menurut Robbin dan Judge (2008), keadilan organisasi 

didefinisikan sebagai keseluruhan persepsi tentang apa yang setara di tempat 

kerja yang berupa keadilan distributif, prosedural dan interaksional. 

Ditambahkan oleh Greenberg (dalam Ghaziani, dkk,2012) bahwa keadilan 

organisasi adalah persepsi karyawan mengenai sejauhmana karyawan 

diperlakukan secara objektif dalam organisasi dan bagaimana hal tersebut 

mempengaruhi pengeluaran organisasi. 

Menurut Gibson, dkk (2012) keadilan organisasi yaitu suatu tingkat 

dimana seorang individu merasa diperlakukan sama di dalam orgnisasi 

tempat dirinya bekerja. Dijelaskan lebih lanjut oleh Robbins dan Judge 

(2015) yang berpendapat bahwa keadilan organisasi yaitu memusatkan 

perhatian yang lebih luas pada bagaimana pekerja merasa para otoritas dan 

pengambilan keputusan di tempat kerja dalam memperlakukannya dan bagi 

sebagian besar pekerja mengevaluasi seberapa adil perlakuan yang 

diterimanya. 

Berdasarkan pengertian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

keadilan organisasi adalah suatu proses interpretasi, penilaian, penafsiran, 

dan evaluasi mengenai seberapa objektif seorang karyawan diperlakukan di 

tempat kerja baik dari segi hasil ataupun prosedur. Hal ini dapat 

berhubungan dengan seleksi, promosi, penilaian kerja, dan lain-lain. 

  

2. Aspek-Aspek Keadilan Organisasi 

Menurut Colquit (2001) aspek - aspek keadilan organisasi yaitu: a) 

keadilan distributif, artinya keadilan imbalan yang ingin didapatkan 

karyawan dari perusahaannya berdasarkan indikator yang meliputi penilaian 

akan persamaan hak dan kewajiban, kelayakan imbalan sesuai pekerjaan, 

kontribusi yang diberikan kepada perusahaan,dan kinerja yang dihasilkan; b) 

keadilan prosedural, keadilan yang digunakan untuk menentukan distribusi 

imbalan berdasarkan indikator yang meliputi penilaian terhadap kendali 
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proses yaitu kesempatan untuk mengungkap pandangan akan peraturan, 

kendali keputusan berupa penilaian untuk ikut mengawasi peraturan, 

konsistensi penerapan peraturan, bebas prasangka berupa tidak adanya 

diskriminasi, akurasi informasi berupa keakuratan informasi untuk membuat 

keputusan, mampu mengoreksi untuk perbakan kesalahan dan etika moral 

sebagai pedoman profesionalitas penerapan peraturan; c) keadilan 

interaksional, bentuk perlakuan perusahaan kepada karyawan berdasarkan 

indikator penilaian terhadap kesopanan, martabat, rasa hormat, kejujuran, 

pembenaran,spesifikasi, dan perhatian.  

Disampaikan lebih lanjut oleh Robbins dan Judge (2008) bahwa 

aspek-aspek keadilan organisasi diantaranya: a) keadilan distributif, 

didefinisikan sebagai keadilan jumlah dan penghargaan yang dirasakan 

diantara individu-individu. Hal ini menunjukan bahwa seberapa besar 

keadilan yang diterima dan dirasakan individu mengenai jumlah dan 

penghargaan atas apa yang diberikan kepada perusahaan yang berupa gaji, 

pengakuan, bonus, rewards, dan lain-lain; b) keadilan prosedural, 

didefinisikan sebagai keadilan yang dirasakan dari proses yang digunakan 

untuk menentukan distribusi imbalan. Hal ini berkaitan dengan imbalan 

yang diterima individu atas usaha yang telah dilakukan berupa proses 

promosi, proses pemutusan hubungan kerja, dan proses kenaikan gaji; c) 

keadilan interaksional, didefinisikan sebagai persepsi individu tentang 

tingkat sampai dimana seorang karyawan diperlakukan dengan penuh 

martabat, perhatian, dan rasa hormat. Hal ini berkaitan dengan perlakuan 

perusahaan terhadap semua karyawan untuk mendapatkan keadilan yang 

sama dalam berbagai hal berupa perlakuan terhadap karyawan yang penuh 

hormat dan martabat, peduli dengan hak-hak karyawan dalam pengambilan 

keputusan, penyampaian keputusan yang jelas dan logis.  

Pendapat lain disampaikan oleh Noe, dkk (2011) bahwa aspek 

keadilan organisasi yaitu: a) keadilan distributif, diartikan sebagai penilaian 

karyawan terkait imbalan yang diterimanya dibanding imbalan yang 

diterima orang lain sebagai acuannya. Hal ini merupakan bentuk imbalan 

yang dipersepsikan oleh karyawan apakah diberikan secara adil dan merata; 

b) keadilan prosedural, diartikan sebagai konsep keadilan yang berfokus 

pada metode yang digunakan untuk menentukan imbalan yang diterima. Hal 

ini dipersepsikan karyawan sebagai bentuk dan cara pemberian imbalan 

yang dilakukan oleh perusahaan apakah diberikan secara adil atau tidak.   

Menurut Pratiwi (2013) bahwa aspek-aspek keadilan organisasi 

meliputi: a) keadilan distribusi (distribusi justice), merupakan persepsi 
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karyawan mengenai keadilan dan kelayakan dalam jumlah ataupun alokasi 

imbalan yang didapatkannya apabila dibandingkan dengan apa yang telah 

dikeluarkannya ataupun dibandingkan dengan karyawan lain; b) keadilan 

procedural (procedural justice), merupakan persepsi karyawan mengenai 

keadilan dan kelayakan prosedur-prosedur yang digunakan untuk 

mengalokasi imbalan dan keputusan-keputusan yang didapatkannya.  

Berdasarkan uraian di atas dapat diambil kesimpulan bahwa aspek-

aspek keadilan organisasi meliputi keadilan distributif, keadilan prosedural 

dan keadilan interaksional. 

 

3. Indikator Keadilan Organisasi 

Indikator yang digunakan untuk mengungkap persepsi keadilan 

organisasi yaitu berupa kesesuaian penerimaan upah sesuai dengan beban 

kerja dan tanggung jawab, mendapatkan apresiasi ketika mampu 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik, pemerataan pemberian bonus pada 

seluruh karyawan sesuai beban kerja yang ada, pemberian rewards sesuai 

dengan prestasi kerja pada karyawan, proses promosi yang jelas sesuai 

dengan penilaian dan kemampuan karyawan, proses pemutusan hubungan 

kerja yang sesuai dengan aturan yang berlaku,  proses kenaikan gaji yang 

sesuai dengan tingkat tanggung jawab, prestasi dan beban kerja yang ada, 

perlakuan penuh hormat, martabat dan tidak membeda-bedakan antar 

karyawan satu dengan karyawan yang lain, memberikan hak-hak karyawan 

sesuai dengan hak karyawan, penyampaian keputusan yang jelas dan 

transparan. 

 

4. Faktor yang Mempengaruhi Keadilan Organisasi 

Faktor yang mempengaruhi keadilan organisasi menurut Farlin dan 

Sweeney (1992) adalah: a) karakteristik tugas, artinya sifat dari pelaksanaan 

tugas karyawan beserta segala konsekuensi yang diterimanya dan adanya 

kejelasan dari karakteristik tugas dan proses evaluasinya yang akan 

meningkatkan persepsi karyawan terhadap keadilan organisasi; b) tingkat 

kepercayan bawahan, artinya sejauhmana kepercayaan karyawan terhadap 

atasan misalnya semakin tinggi kepercayaan karyawan pada atasan maka 

akan meningkatkan persepsi karyawan terhadap keadilan organisasi; c) 

frekuensi feedback, artinya semakin sering feedback dilakukan maka akan 

semakin meningkatkan persepsi karyawan terhadap keadilan organisasi; d) 

kinerja manajerial, artinya sejauh mana peraturan yang ada diterapkan 

secara fair dan konsisten serta menghargai karyawan tanpa ada bias 



16 

 

personal, sehingga akan semakin meningkatkan persepsi karyawan terhadap 

keadilan organisasi; e) budaya organisasi, artinya persepsi mengenai system 

dan nilai yang dianut dalam suatu organisasi juga akan berpengaruh pada 

meningkatnya persepsi karyawan terhadap keadilan organisasi. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi keadilan organisasi menurut 

Robbins dan Judge (2008) adalah nilai input kerja dengan hasil yang 

diterima dari organisasi, kontrol dan penjelasan hak dan kewajiban, 

perlakuan organisasi dalam memberikan hak dan kewajiban karyawan. 

Ditambahkan lebih lanjut oleh Niehoff dan Moorman (1993) bahwa faktor 

yang mempengaruhi persepsi keadilan organisasi diantaranya adalah rasa 

keadilan yang diterima karyawan dalam sebuah organisasi, keadilan akan 

adanya promosi yang diterima, gaji yang didapat sesuai hak dan kewajiban, 

penghargaan yang diterima karyawan, dan pengorbanan karyawan terhadap 

organisasi.  

Berdasarkan uraian diatas dapat diambil kesimpulan bahwa faktor-

faktor yang mempengaruhi persepsi keadilan organisasi yaitu perlakuan 

organisasi, karakteristik tugas, tingkat kepercayaan, budaya organisasi, 

manajerial, dan penghargaan. Faktor lain diantaranya nilai input kerja 

dengan hasil yang diterima dari organisasi, kontrol dan penjelasan hak dan 

kewajiban, perlakuan organisasi dalam memberikan hak dan kewajiban 

karyawan. 

C. Kerangka Berfikir 

 

Suatu perusahaan dapat berjalan dengan adanya pemanfaatan 

sumber daya manusia pada karyawan atau para pekerja. Karyawan 

merupakan aset utama perusahaan yang menjadi perencana dan pelaku aktif 

dari aktivitas organisasi. Karyawan merupakan tenaga kerja manusia 

jasmaniah maupun rohaniah (mental dan pikiran) yang senantiasa 

dibutuhkan dan oleh karena itu menjadi salah satu modal pokok dalam 

usaha kerja sama untuk mencapai tujuan organisasi.  

Kepuasan terhadap pekerjaan mendorong sumber daya manusia 

yang ada dalam suatu organisasi atau perusahaan untuk bekerja penuh 

dedikasi, memberikan kontribusi yang terbaik dan dianggap penting 

terhadap keberhasilan organisasi. Namun setiap individu memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem dan nilai-nilai yang 

berlaku pada dirinya. 

Tuntunan yang datang dari pihak perusahaan terhadap karyawan 

untuk dapat memaksimalkan kinerjanya dalam mencapai tujuan perusahaan, 
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menimbulkan pula harapan para karyawan agar perusahaan dapat 

memberikan timbal balik (feedback) atas hasil kinerja yang telah dicapai 

perusahaan. Setiap karyawan yang telah bekerja secara maksimal akan 

mengharapkan timbal balik (feedback) agar perusahaan dapat memberikan 

dan mencukupi segala kebutuhan karyawan. Maka dalam hal ini perusahaan 

diharapkan dapat memperhatikan kebutuhan para karyawan sebagai bentuk 

timbal balik (feedback) atas kinerja karyawan, karena hal tersebut akan 

memimbulkan kepuasan kerja pada diri setiap karyawan yangtelah bekerja 

secara maksimal. 

Adapun kepuasan kerja karyawan dapat didorong oleh tingginya 

keadilan organisasi yang dirasakan para karyawan yang terdiri dari 

kesesuaian penerimaan upah yang sesuai dengan beban kerja dan tanggung 

jawab yang dilakukan, mendapatkan apresiasi ketika mampu menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik dari atasan, pemerataan pemberian bonus pada 

seluruh karyawan sesuai beban kerja yang ada, pemberian rewards yang 

sesuai dengan prestasi kerja pada karyawan, proses promosi yang jelas 

sesuai dengan penilaian dan kemampuan karyawan, proses pemutusan 

hubungan kerja yang sesuai dengan aturan yang berlaku,  proses kenaikan 

gaji yang sesuai dengan tingkat tanggung jawab, prestasi dan beban kerja 

yang ada, perlakuan penuh hormat, bermartabat dan tidak membeda-

bedakan antar karyawan satu dengan karyawan yang lain, memberikan hak-

hak karyawan sesuai dengan hak karyawan dan juga penyampaian 

keputusan yang jelas dan transparan. 

Persepsi keadilan organisasi yang baik oleh karyawan pada 

organisasi akan meningkatkan emosional positif karyawan tersebut. 

Karyawan yang merasa bahwa organisasinya telah memberikan keadilan, 

maka karyawan tersebut akan merespon dalam bentuk perilaku yang positif.  

Berdasarkan konsep tentang berbagai variabel penelitian yang telah 

diuraikan, peneliti membentuk suatu kerangka pemikiran penelitian yang 

menggambarkan keterikatan variable bebas dan variable terikat yang diteliti.  

 

 

 

 

 

 

        Gambar 1. Bagan Kerangka Pemikiran 
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D. Hipotesis 

Hipotesis adalah suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap 

permasalah penelitian, sampai terbukti melalui data yang dikumpulkan. 

Hipotesis dalam penelitian ini : Ada hubungan positif keadilan organisasi 

dengan kepuasan kerja pada karyawan PT. Berhasil Indonesia Gemilang 

Surabaya. Semakin baik keadilan organisasi yang dirasakan karyawan maka 

akan menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan PT. Berhasil Indonesia 

Gemilang. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


