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Abstrak

Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk menguiji pengaruh keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja
karyawan operator gardu induk di Karawang. Partisipan dalam penelitian ini berjumlah 147 karyawan
operator gardu induk di Karawang, yang bekerja di salah satu perusahaan di bidang kelistrikkan. Teknik
sampling dalam penelitian ini adalah teknik sampling total. Kepuasan kerja diukur dengan menggunakan
Job Satisfaction Scale (JSS) dari Spector, sedangkan keadilan organisasi diukur menggunakan skala
keadilan organisasi berdasarkan teori dari Wirawan. Analisis data yang digunakan adalah analisis regresi
linear sederhana. Hasil analisis menunjukan bahwa keadilan organisasi memiliki pengaruh 40,8 persen
terhadap kepuasan kerja. Implikasi hasil penelitian ini adalah perusahaan perlu mengutamakan keadilan
organisasi untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang diharapkan turut berdampak pada
produktifvitas kinerja.

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Keadilan Organisasi, Operator Gardu Induk

Abstract

The purpose of this study is to examine the effect of organizational justice on job satisfaction of substation
operator employees in Karawang. The participants in this study were 147 substation operator employees
in Karawang, who worked at a company in the electricity sector. The sampling technique in this study is
the total sampling technique. Job satisfaction is measured usingJob Satisfaction Scale (JSS) from
Spector, while organizational justice is measured using an organizational justice scale based on the theory
from Wirawan. Analysis of the data used is a simple linear regression analysis usingsoftware JASP
version 0.16.3. The results of the analysis show the value of the coefficient of determination (R?) of 0.408
which means that organizational justice has an influence of 40.8 percent to work satisfaction. The
implication pf this study is companies need to prioritize organizational justice to increase job satisfaction
which is expected to have an impact on productivity.
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PENDAHULUAN

Karyawan merupakan aset yang
sangat penting untuk pertumbuhan dan
kemajuan perusahaan. Aset bukan hanya
dalam bentuk uang, bangunan, alat-alat, atau
tanah, akan tetapi juga karyawan (Kawiana,
2020). Perusahaan tidak memiliki karyawan
maka perusahaan tidak akan memiliki daya
saing, karena karyawan dapat membantu
bisnis perusahaan untuk terus berjalan.
Layaknya aset, karyawan juga harus dijaga,
mulai dari kebutuhan keuangan, kebutuhan
kesehatan, hingga kebutuhan rasa aman, jika
perusahaan  dapat memenuhi  semua
kebutuhan  dari  karyawannya  tanpa
membebani perusahaan itu sendiri maka
kepuasan kerja karyawan akan tercapai
(Indrasari, 2017).

Sumber daya manusia didefinisikan
sebagai orang-orang yang menggerakkan
organisasi dan merupakan aset organisasi
yang paling berharga (Ansory & Indrasari,
2018). Konsep tersebut menggambarkan
betapa pentingnya sumber daya manusia
untuk  perusahaan, sehingga  menjadi
keharusan ataupun kewajiban perusahaan
untuk dapat membuat karyawan merasa puas
dalam melaksanakan pekerjaannya, serta
mampu menjaga maupun meningkatkan
kepuasan kerja karyawannya.

Kepuasan kerja merupakan perasaan
positif karyawan mengenai pekerjaannya,
kepuasan kerja lebih menggambarkan sikap
dari perilaku karyawan (Robbins & Judge,
2013). Kepuasan kerja merupakan perasaan
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senang seseorang tentang  bagaimana
pekerjaan dan bagaimana individu menyukai
atau tidak menyukai pekerjaannya (Spector,
2022). Selanjutnya, kepuasan kerja adalah
reaksi afektif atau emosional terhadap
berbagai bagian pekerjaan seseorang. Hal ini
menunjukkan  bahwa tingkat  kepuasan
kerjanya adalah hasil dari bagaimana
perasaannya tentang hubungan antara
pekerjaan dan kehidupannya. Hal ini
menunjukkan pentingnya kebahagiaan
karyawan dalam memberikan kontribusi bagi
keberhasilan bisnis.

Terdapat faktor yang berkontribusi
terhadap kebahagiaan karyawan dalam
bekerja (Harvida & Wijaya, 2020). Gaji
merupakan faktor utama bahagia atau tidaknya
seseorang dalam pekerjaannya; secara umum,
karyawan lebih puas dengan posisinya ketika
mendapatkan upah yang sepadan dengan
keahlian dan pengalamannya (Melani, 2020).
Hasil literatur menyatakan bahwa sebuah
organisasi memiliki kebijakan promosi yang
adil, semua karyawan memiliki kesempatan
yang sama untuk naik pangkat, terlepas dari
seberapa baik karyawan melakukan tugasnya
di posisi saat ini (Mangkunegara, 2017).
Karyawan lebih suka memiliki penyedia yang
memperhatikannya, yang memberi karyawan
sumber daya dan dorongan, yang secara
terbuka mengakui dan memuiji upaya karyawan
setiap kali berhasil dalam melakukan tugasnya;
inilah yang dimaksud dengan pengawasan

(supervisi) (Gunawan & Firmansyah, 2020;
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Zubir & Djati, 2017). Tunjangan tambahan
(fringe  benefits), yang meliputi asuransi,
liburan, dan fasilitas lain yang ditawarkan
pemberi kerja kepada pekerjanya; Insentif
kontingen (contingent rewards) adalah cara
bagi bisnis untuk menunjukkan penghargaan
atas upaya dan prestasi karyawan di tempat
kerja. Kondisi operasi (prosedur dan peraturan
kerja), atau aturan dan prosedur yang diikuti
oleh perusahaan berdasarkan sifat pekerjaan
dan posisi karyawan dalam organisasi;
Kepuasan kerja antar rekan kerja (coworkers)
berkorelasi dengan kemampuan rekan kerja
untuk saling membantu dan menciptakan
lingkungan kerja yang menyenangkan dan
produktif. Apresiasi karyawan atas sifat
ketenagakerjaan, yang diukur  dengan
kepuasan karyawan terhadap faktor-faktor
termasuk  kemampuan  karyawan  untuk
memberikan kontribusi kreatif pada pekerjaan
dan akses karyawan terhadap peluang
pengembangan profesional; dan Apa yang
diperlukan bisnis untuk berkomunikasi secara
efektif  dengan  staf karyawan  dan
menyampaikan informasi penting kepada
atasan (Luar et al., 2016).

Keadilan  organisasi  merupakan
kontributor utama kebahagiaan karyawan.
Studi sebelumnya telah menunjukkan korelasi
yang menguntungkan dan signifikan secara
statistik antara keadilan organisasi dan
kepuasan kerja (Dwitya dkk., 2016; Ghran dkk.,
2019; Kiram & Aviani, 2019; Wahyuni &
Puspitadewi, 2019; Alotaibi dkk., 2022)

menemukan bahwa keadilan organisasi
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memiliki hubungan yang signifikan dengan
kepuasan kerja, hal ini sejalan dengan temuan
(Tobias dkk., 2022) yang menemukan bahwa
keadilan organisasi berkontribusi terhadap
kepuasan kerja sebesar 48%. Kaswan (2017)
mendefinisikan keadilan organisasi sebagai
sejauh mana karyawan percaya bahwa tempat
kerja yang adil. Ini menjadi aspek yang
semakin diakui dalam menentukan motivasi,
sikap, dan perilaku organisasi karyawan.
Persepsi karyawan tentang pengambilan
keputusan moral dan etis pemimpin dikenal
sebagai keadilan organisasi (Wirawan, 2015).
Temuan peneliian  menunjukan  bahwa
keadilan organisasi memiliki peranan penting
dalam  meningkatkan  kepuasan  kerja
karyawan,  semakin  adil  perusahaan
memperlakukan karyawannya, maka karyawan
juga akan merasa nyaman dan puas dengan
perusahaannya (Afuan, 2021; Kiram & Aviani,
2019).

Keadilan organisasi dapat dilihat dari
berbagai  perspektif, termasuk  keadilan
distributif, yang mengacu pada persepsi
pekerja  tentang  keadilan ~ mengenai
kompensasi dan distribusi sumber daya (Kiram
& Aviani, 2019). Keadilan doperoleh dari yang
dirasakan atau sebenarnya dari metode yang
digunakan dalam pengambilan keputusan,
seberapa terbuka dan setara  proses
pengambilan keputusan organisasi (Akbar,
2018). Hal yang menjadi salah satu contoh
adalah perlakuan seseorang terhadap rekan

kerja dan atasan di tempat kerja merupakan
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contoh dari keadilan interaksional (Rombe &
Dongoran, 2021; Sihaloho & Siregar, 2019).

Dari hasil survei pra penelitian yang
telah dilakukan peneliti, terkait kepuasan kerja
karyawan operator gardu induk di salah satu
perusahaan bidang kelistrikan di Karawang
bahwa rata-rata karyawan operator gardu
induk berada ditingkatan cukup puas dengan
pekerjaannya. Meski demikian tingkatan cukup
puas dapat ditingkatkan lagi ke puas maupun
sangat puas, sehingga karyawan dapat bekerja
dengan semangat dan antusias dalam
melaksanakan tugas-tugasnya, serta
perusahaan pun dapat mencapai tujuan dari
visi dan misi perusahaan itu sendiri.

Dalam hasil survei pra penelitian per
aspek terdapat satu aspek yang memiliki
jawaban rendah yaitu aspek promosi. Hal ini
diperkuat dari hasil wawancara singkat peneliti
dengan pihak perusahaan, yaitu salah satu
karyawan departemen SDM bahwa memang di
perusahaan tersebut pada jabatan operator
gardu induk untuk saat ini belum ada program
promosi atau jenjang karir dari pihak
perusahaan kepada karyawan operator gardu
induk.

Hal ini sesuai dengan aspek dari
keadilan organisasi yaitu keadilan distributif
yang dimana keadilan distributif berkaitan
dengan karyawan mendapatkan imbalan yang
sesuai, promosi, dan perlakuan yang adil
(Afuan, 2021). Hasil penelitian menunjukan
bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif
dan signifikan komitmen organisasi dan

kepuasan kerja memediasi pengaruh keadilan

120 | Jurnal Psikologi Malahayati- Vol.6, No. 1 (2024)

organisasi terhadap komitmen organisasi (Rato
& Rahmat, 2020), Hasil penelitian lainnya
menunjukan bahwa kepuasan kerja juga dapat
memediasi  hubungan  antara  keadilan
oranisasional terhadap komitmen organisasi
secara signifikan (Irfan, 2022; Putra et al.,
2011). Berbeda dengan penelitian ini, tujuan
dari penelitian ini adalah untuk mengetahui
pengaruh keadilan organisasional terhadap
tingkat kesenangan yang dialami operator
gardu induk dalam pekerjaannya seperti yang

dikemukakan di atas.

METODE

Desain penelitian ini menggunakan
desain survei korelasional dengan pendekatan
kuantitatif (Sugiyono, 2019). Penelitian ini
melibatkan 147 responden, yaitu karyawan
operator gardu induk di Karawang dengan
rentang usia 18-50 tahun dengan rata-rata M =
29,4 tahun (Laki-laki = 126; Perempuan = 21).

Penelitian ini menggunakan skala Job
Satisfction Scale (JSS) yang diciptakan oleh
Spector (2022) diterjemahkan ke dalam bahasa
Indonesia dan digunakan sebagai alat ukur
variabel kepuasan kerja dalam penelitian ini.
Ada total 36 item pada skala ini, yang mencakup
9 kategori: gaji (pay), promosi (promotion),
pengawasan (supervisi), tunjangan (fringe and
benefits), penghargaan (contingent rewards),
hubungan dengan rekan kerja (coworkers), sifat
pekerjaan (nature of work), dan komunikasi
terbuka (communication). Alat ukur ini memiliki
skor reliabilitas 0,94. Selain itu, penelii

membuat alat ukur faktor keadilan organisasi



PENGARUH KEADILAN ORGANISASI TERHADAP KEPUASAN KERJA OPERATOR GARDU
INDUK DI KARAWANG
Azis Akbar, Linda Mora, Arif Rahman Hakim

berdasarkan tiga aspek keadilan Wirawan
(2015) (keadilan distributif, keadilan prosedural,
dan keadilan interaksional). Alat ukur ini memiliki
16 butir aitem namun dalam pelaksanaan fryout
terdapat 6 aitem gugur dan 10 aitem valid
dengan skor reliabilitas cronbach’s alpha 0,78
atau > 0,70 dimana skor tersebut adalah skor

minimum koefisien reliabilitas (Azwar, 2022).

Tabel 1.
Data Deskriptif Variabel

HASIL

Berdasarkan hasil kategorisasi tingkat
keadilan organisasi dan kepuasan kerja pada
karyawan operator gardu induk dapat di lihat

pada tabel 1.

Distribusi Frekuensi Keadilan Organisasi

Kategori Skor F %
Tinggi =36 13 9%

Sedang 28 - 36 112 76%

Rendah <28 22 15%
Total 147 100%

Distribusi Frekuensi Kepuasan Kerja

Kategori Skor F %
Tinggi =112 23 15%

Sedang 102 - 112 102 69%

Rendah <102 22 16%
Total 147 100%

Berdasarkan data kategorisasi pada tinggi. Pada variabel kepuasan kerja

tabel 1 menunjukan bahwa variabel keadilan
organisasi, menyatakan 22 responden (15%)
memiliki tingkat keadilan organisasi yang
rendah, 112 responden (76%) memiliki tingkat
keadilan organisasi sedang, dan 13 responden

(9%) memiliki tingkat keadilan organisasi yang

menunjukkan bahwa 23 responden (16%)
melaporkan tingkat kepuasan kerja rendah, 102
responden (69%) melaporkan tingkat sedang,
dan 22 responden (15%) melaporkan tingkat

kepuasan kerja yang tinggi.

Tabel 2.
Hasil Uji Hipotesis
Model Summary
Model R R? Sig.
H; 0.638 0.408 <0.000
Berdasarkan data pada tabel 2 signifikan antara variabel keadilan organisasi

menunjukan bahwa terdapat hubungan yang
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denga variabel kepuasan kerja, yang berarti
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semakin tinggi keadilan organisasi karyawan
maka semakin tinggi pula kepuasan kerja
karyawan. Selanjutnya untuk melihat seberapa
besar variabel keadilan organisasi mampu
mempengaruhi variabel kepuasan kerja dapat
dilihat pada nilai R? sebesar 0,408 menunjukkan
bahwa keadilan organisasi  berpengaruh
terhadap kepuasan kerja sebesar 40,8%.
Selebihnya 59,2% dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak diteliti.

DISKUSI

Dalam analisis ini, keadilan organisasi
terbukti memiliki dampak sebesar 40,8% dengan
signifikansi (p<0,001) terhadap kepuasan kerja.
Hal ini menunjukkan bahwa keadilan organisasi
memiliki pengaruh penting dalam membentuk
kepuasan kerja, yang berarti semakin tinggi
keadilan organisasi maka semakin tinggi pula
kepuasan kerja karyawan operator gardu induk.
Sementara itu, 59,2% dipengaruhi oleh unsur-
unsur yang berada di luar cakupan penyelidikan
ini. Kreitner dan Kinicki (dalam Kaswan, 2017)
mencantumkan sejumlah faktor ini, termasuk
kepuasan kebutuhan, perbedaan, pencapaian
nilai, dan komponen disposisional/genetik.

Hasil penelitian yang telah diperoleh
dapat didukung oleh penelitian sebelumnya
yang menunjukkan bahwa keadilan organisasi
secara  signifikan  berkorelasi  dengan

kebahagiaan karyawan, memberikan
kepercayaan pada temuan penelitian ini
(Qustolani, 2020). Meningkatkan kebahagiaan
karyawan, keadilan organisasi sangat penting.

Karyawan yang mengalami ketidakadilan di
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tangan atasan akan lebih cenderung tidak
bahagia dengan pekerjaannya, lebih percaya
pada gagasan bahwa keadilan organisasi
berpengaruh pada kepuasan kerja (Kiram &
Aviani, 2019; Onsardi, 2020).

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa
atasan dapat memberikan dampak atau sikap
karyawan terhadap perusahaannya, semakin
adil atasan memperlakukan bawahannya, maka
semakin puas juga karyawan terhadap
perusahaan. Ketika atasan memperlakukan
bawahannya dengan hormat, hal itu akan
memupuk  hubungan yang solid dan
menginspirasi kepercayaan. Hasilnya karyawan
akan lebih bahagia. Hal ini sejalan dengan hasil
penelitian yang menunjukan bahwa
kepemimpinan akan mempengaruhi dari kinerja
karyawan (Abijaya et al., 2021). Hal ini berbeda
dengan hasil  penelitian lainnya  yang
menunjukan  bahwa  keadilan  procedural
partisipatif dan dukungan kerja mempengaruhi
kinerja karyawan (Qustolani, 2020).

Keadilan organisasi menjadi salah satu
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja,
untuk dapat mencapai kepuasan kerja
karyawan, diperlukan sikap perusahaan yang
adil kepada karyawannya, artinya karyawan
memiliki keadilan organisasi yang tinggi.
Keadilan organisasi mengacu pada penilain
tertentu tentang berbagai peristiwa apakah adil
atau tidak adil, karyawan dapat memastikan
apakah sesuai secara etika maupun moral atau
tidak (Cropanzano & Molina, 2015).

Temuan menunjukkan bahwa operator

gardu induk di Karawang kurang puas dengan
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pekerjaannya ketika tidak ada keadilan
organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitian
yang menunjukan bahwa ketidakadilan dalam
organisasi akan berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan (Irfan, 2022). Secara
khusus, karakteristik yang terkait dengan
keadilan organisasional dapat mencapai 40,8%
dari varian laporan karyawan tentang kepuasan
kerja secara keseluruhan. Sehingga kepuasan
kerja pada operator gardu induk di Karawang
dapat dipengaruhi secara langsung oleh
keadilan  organisasi.  Tingkat  keadilan
organisasional yang lebih tinggi dikaitkan
dengan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi
karena karyawan akan menciptakan lingkungan
dimana karyawan merasa bahwa kontribusinya
dihargai. Sesuai dengan hasil riset yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh  terhadap  lingkungan  kerja
(Ayunasrah et al., 2022; Sucahyowati & Suryani,
2022).

Keadilan  organisasi menyumbang
40,8% kepuasan kerja karyawan operator gardu
induk di Karawang, sehingga perusahaan dapat
menjaga rasa keadilan diantara karyawannya
agar karyawan memiliki kepuasan kerja yang
tinggi dan dapat meningkatkan semangat kerja
karyawan dalam mencapai target dari
perusahaan. Hasil ini sesuai dengan penelitian
lain yang menyatakan bahwa keadilan kerja
berpengaruh pada kinerja karyawan (Irfan,
2022; Oksafiama et al., 2019)

Hasil dalam penelitian ini  masih
memiliki banyak keterbatasan terkait subjek

yang digunakan, hanya karyawan operator
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gardu induk di daerah Karawang saja,
sebaiknya menggunakan subjek yang lebih
besar agar dapat digeneralisasikan untuk
seluruh Indonesia, dikarenakan setiap daerah
memiliki karakteristik dan permasalahan yang
berbeda-beda.

KESIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian menunjukan adanya
pengaruh yang signifikan antara keadialan
organisasi terhadap kepuasan kerja operator
gardu induk di Karawang. Adapun saran bagi
peneliti  selanjutnya terhadap penelitian ini.
Pertama, keterbatasan populasi yang tergolong
hanya di salah satu daerah saja, yang
menjadikan hasil penelitian ini hanya dapat
memberikan gambaran kondisi operator gardu
induk di daerah Karawang dan belum dapat
digeneralisasikan untuk seluruh operator gardu
induk di seluruh Jawa Barat. Oleh karena itu
diharapkan  penelitian  selanjutnya  dapat
melakukan penelitian dengan populasi dan
sampel yang lebih besar, yang secara akurat
mencerminkan tingkat kepuasan kerja tenaga
kerja operator gardu induk di Jawa Barat.
Selanjutnya agar dapat memberikan gambaran
yang lebih menyeluruh terkait faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja operator gardu
induk, diharapkan dapat diteliti faktor lain yang
memiliki pengaruh pada kepuasan kerja
operator gardu induk. Contohnya, seperti aspek
karakteristik ~ pekerjaan, dan  pemenuhan

harapan karyawan.
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