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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

Berdasarkan perhitungan analisis data menggunakan korelasi Product 

Moment Pearson tentang hubunan keadilan organisasi dengan kepuasan kerja 

karyawan yang ditunjukan dengan koefisien korelasi rxy = 0,278 dengan taraf 

signifikansi (p) = 0,006 (p<0,05). 

Jadi terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara hubungan 

keadilan organisasi dengan kepuasan kerja karyawan PT Berhasil Indonesia 

Gemilang Surabaya. Artinya semakin baik keadilan organisasi yang dirasakan 

karyawan maka akan menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan, begitu pula 

sebaliknya apabila karyawan merasakan keadilan organisasi yang rendah maka 

akan menimbulkan kepuasan kerja yang rendah terhadap karyawan. 

Berdasarkan hasil analisa data tersebut menunjukan bahwa hipotesis 

dinyatakan diterima. 

B. Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dijelaskan diatas, bahwa ada 

hubungan positif antara hubungan keadilan organisasi dengan kepuasan kerja pada 

karyawan PT Berhasil Indonesia Gemilang Surabaya, sehingga semakin baik 

keadilan organisasi yang dirasakan karyawan maka akan menimbulkan kepuasan 

kerja pada karyawan, begitu pula sebaliknya apabila karyawan merasakan keadilan 

organisasi yang rendah maka akan menimbulkan kepuasan kerja yang rendah 

terhadap karyawan. 

Kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas 

perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja 

(Rivai dan Jauvani, 2009). Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang 

sangat penting untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal. Ketika seseorang 

merasakan kepuasan dalam bekerja, individu akan berupaya semaksimal mungkin. 

Lebih jauh lagi, kepuasan kerja dapat menjadi mediator yang menghubungkan 

dengan variabel-variabel kepribadian dan perilaku menyimpang di tempat kerja. 

Berbagai perilaku menyimpang seperti datang terlambat, mengabaikan 

perintah atasan, atau menggunakan barang perusahaan di luar kewenangannya 
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merupakan bentuk penyimpangan yang dilakukan secara sadar untuk mengganggu 

perusahaan (Aquino dkk, 1999). Pada akhirnya ketidakadilan hanya akan 

menghilangkan ikatan di antara anggota organisasi, sangat menyakitkan bagi 

individu, dan berbahaya bagi perusahaan (Cropanzano dkk, 2007). 

Sebagaimana hasil penelitian Suhartini dan Hakim (2010) bahwa Hasil 

penelitiannya menunjukan bahwa secara parsial keadilan distributif dan keadilan 

interaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan, sedangkan keadilan prosedural berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan. Selain itu secara simultan ketiganya berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Penelitian lainnya juga dilakukan Hasmarini dan 

Yuniawan (2008) hasil penelitian menunjukan bahwa keadilan prosedural dan 

keaditan distributif memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja.  

Keadilan organisasi yang terdiri dari keadilan distributif,  keadilan 

prosedural, dan keadilan interaksional merupakan faktor penting yang harus 

diimplementasikan oleh perusahaan agar menimbulkan kepuasan kerja bagi para 

karyawan, hal tersebut akan berimbas dengan meningkatnya kinerja para 

karyawan.  Keadilan distributif sebagai penilaian yang dibuat orang terkait imbalan 

yang diterimanya dibanding imbalan yang diterima orang lain yang menjadi 

acuannya (Noe dkk, 2011). Dengan adanya keadilan distributif, penilaian terhadap 

karyawan atau imbalan yang diberikan kepada masing-masing karyawan dalam 

suatu kelompok sesuai dengan tingkat kinerja karyawan yang ditunjukan. Keadilan 

distributif sebagai penilaian mengenai seberapa adilnya peraturan-peraturan yang 

berlaku yang berkaitan dengan hasil yang diterima seseorang (Lind dan Tyler, 

1988). Keadilan distributif merupakan prediktor penting bagi perilaku personal 

karyawan, misalnya kepuasan kerja (McFarlin dan Sweeney, 1992). Hal yang 

sama dikemukakan oleh Cohen-Carash dan Spector (2001) yang menyatakan 

bahwa keadilan distributif merupakan prediktor yang paling kuat bagi kepuasan 

kerja. Jadi dengan adanya keadilan distributif yang diterapkan perusahaan dalam 

memberikan penilaian atau imbalan harus sesuai dengan tingkat kinerja masing- 

masing individu dalam suatu kelompok, maka hal tersebut dapat memberikan 

kepuasan kerja karyawan akan hasil yang diperoleh dan dirasa adil. 

Keadilan organisasi  merupakan salah satu fungsi sejauh mana sejumlah 

aturan-aturan prosedural dipatuhi atau dilanggar. Aturan-aturan tersebut memiliki 

implikasi yang sangat penting karena dipandang sebagai manifestasi nilai-nilai 

proses dasar dalam organisasi (Gilliland dalam Pareke, 2003). Jadi individu dalam 
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organisasi akan mempersepsikan adanya keadilan prosedural manakala aturan 

prosedural yang ada dalam organisasi dipenuhi oleh para pengambil kebijakan. 

Sebaliknya apabila prosedur dalam organisasi itu dilanggar maka individu akan 

mempersepsikan adanya ketidakadilan. Karenanya keputusan harus dibuat secara 

konsisten tanpa adanya bias-bias pribadi dengan melibatkan sebanyak mungkin 

informasi yang akurat, dengan kepentingan- kepentingan individu yang 

terpengaruh terwakili dengan cara-cara yang sesuai dengan nilai-nilai etis individu, 

dan dengan suatu hasil yang dapat dimodifikasi. Anggota organisasi akan merasa 

dihargai apabila prosedur yang ditanamkan memperlakukan individu dengan 

hormat dan adil, membuat lebih mudah diterima meskipun individu tidak 

menyukai hasil dari keputusan itu sendiri, ini merupakan salah satu faktor 

terpenting didalam tempat kerja saat ini dan akan berdampak pada kepuasan kerja 

karyawan. Puas  atau tidaknya karyawan dengan system yang adapada perusahaan 

ditentukan oleh persepsi mereka tentang keadilan procedural (Greenberg, 1987). 

Keadilan prosedural dalam hal ini akan memberikan rasa keadilam kepada 

karywan terkait dengan keputusan-keputusan yang diambil oleh perusahaan baik 

dalam pengalokasian sumberdaya manusia yang sesuai atau imbalan yang akan 

diperoleh karyawan, maka hal tersebut dapat memunculkan kepuasan kerja 

karyawan. 

Keadilan organisasional adalah keadilan interaksional dan mungkin yang 

paling sederhana diantara ketiga aspek ini (Cropanzano dkk, 2007). Keadilan 

interaksional merupakan persepsi individu tentang tingkat sampai dimana seorang 

karyawan diperlakukan dengan penuh martabat, perhatian, dan rasa hormat 

(Robbins dan Judge, 2008). Keadilan interaksional dalam hal ini merupakan sejauh 

mana perusahaan dalam memerikan rasa keadilan bagi karyawan baik dalam 

keadilan informasional atau keadilan interpersonal. Perusahaan akan dianggap adil 

dalam membuat keputusan dengan apabila informasi yang digunakan dalam 

pengambilan keputusan sesuai dan akurat sebagai dasar pertimbangan dalam 

pengambilan keputuasan. Sedangkan keadilan interpersonal sendiri dirasakan adil 

apabila perusahaan memperlakukan karyawan-karyawan sama dengan penuh rasa 

hormat, perhatian dan martabat yang sama tanpa membeda-bedakan kedudukan 

atau posisi karyawan dalam suatu organisasi. Karena pada dasarnya karyawan juga 

merupakan mahluk yang sama secara sosial, sehingga akan sangat merasa dihargai 

ketika perlakuan yang diberikan oleh perusahaan tidak membandingkan karyawan 

satu dengan yang lainnya, sehingga hal tersebut dapat memberikan kepuasan kerja 

karyawan. 
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Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya, antara lain oleh Knigth 

dan Kennedy (2005) yang menyimpulkan pelanggaran kontrak psikologis oleh 

organisasi berdampak menurunnya kepuasan kerja dan komitmen pegawai. 

Keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen juga didukung oleh 

penelitian Damayanti dan Suhariadi (2003). Hasil ini jelas mengindikasikan bahwa 

perlakuan adil manajemen PT Berhasil Indonesia Gemilang, baik dalam distribusi 

sumber daya (kesesuaian imbalan dengan kinerja, beban kerja, dan tanggung 

jawab, serta keadilan dalam alokasi beban kerja), pengambilan keputusan 

(prosedur formal konsisten, terbebas dari kepentingan kelompok/ individu, 

informasi obyektif/akurat, dapat dikorekasi, keterwakilan, dan etis), dan perlakuan 

adil atasan dalam berinteraksi dengan bawahan akan memperkuat kepuasan kerja. 


