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“PENGARUH KEADILAN ORGANISASIONAL TERHADAP KEPUASAN

KERJA KARYAWAN SELAMA MASA PANDEMI COVID-19”

Agape Ibrani Sembiring

11170337

Email: Agapemilala99@gmail.com

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) Pengaruh keadilan distributif, keadilan
interaksional, dan keadilan prosedural terhadap kepuasan kerja karyawan selama masa pandemi
Covid-19.

Metode yang digunakan pada penelitian ini merupakan metode deskriptif kuantitatif.
Sampel yang digunakan ini berjumlah 100 orang karyawan selama masa pandemi Covid-19.
Data dikumpulkan menggunakan kuesioner yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya.
Analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis regresi berganda.

Hasil penelitian dengan taraf signifikan 5% menemukan bahwa: (1) Keadilan Distributif
memiliki nilai standardized coefficient beta sebesar .586 pada tingkat signifikansi .000. Karena
tingkat signifikansi .000 < 0,05. (2) Keadilan interaksional memiliki nilai standardized
coefficient beta sebesar .273 pada tingkat signifikansi .028. Karena tingkat signifikansi .028 <
0,05. (3) Keadilan prosedural memiliki nilai standardized coefficient beta sebesar -.119 pada
tingkat signifikansi .216. Karena tingkat signifikansi .216 > 0,05.

Kata Kunci: Keadilan Distributif, Keadilan Interaksional, Keadilan Prosedural
dan Kepuasan Kerja.
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“PENGARUH KEADILAN ORGANISASIONAL TERHADAP KEPUASAN
KERJA KARYAWAN SELAMA MASA PANDEMI COVID-19”
Agape Ibrani Sembiring
11170337
Email: Agapemilala99@gmail.com

ABSTRACT

This study aims to determine: (1) The effect of distributive justice, interactional justice,
and procedural justice on employee job satisfaction during the Covid-19 pandemic.

The method used in this study is a quantitative descriptive method. The sample used is
100 employees during the Covid-19 pandemic. Data were collected using a questionnaire that
had been tested for validity and reliability. Analysis of the data used in this study is multiple
regression analysis.

The results of the study with a significant level of 5% found that: (1) Distributive Justice
has a standardized coefficient beta value of .586 at a significance level of .000. Because the
significance level is .000 < 0.05. (2) Interactional justice has a standardized coefficient beta
value of .273 at a significance level of .028. Because the significance level is .028 < 0.05. (3)
Procedural justice has a standardized coefficient beta of -119 at a significance level of .216.
Because the significance level is .216 > 0.05.

Keywords: Distributive Justice, Interactional Justice, Procedural Justice and Job
Satisfaction.
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Dua tahun belakangan ini merupakan masa-masa sulit yang dilalui dunia, dimana virus
Covid-19 menjadi sebuah wabah yang banyak mengubah tatanan kehidupan manusia.
Semakin hari kasus Covid-19 semakin meningkat, sehingga berbagai kebijakan mulai
diberlakukan. Bekerja dari rumah, belajar dari rumah, serta mengikuti prokes seperti wajib
menjaga jarak, wajib menggunakan masker, dan wajib membersihkan tangan merupakan
peraturan dari pemerintah yang harus dilakukan di masa pandemi. Kondisi ini yang membuat
tahun 2020 saat awal pandemi Covid-19 hampir seluruh negara melakukan lockdown atau
karantina wilayah yang menyebabkan lumpuhnya aktivitas di seluruh dunia.

Tak terbantahkan bahwa pandemic Covid-19 memberikan efek negatif dalam tatanan
kehidupan masyarakat. Dalam dunia perekonomian dampak yang dirasakan sangat besar,
dimana hasil dari produksi dan perputaran keuangan tidak berjalan dengan baik. Adanya
pandemi Covid-19 banyak menyebabkan perusahaan-perusahaan harus mengambil
keputusan sepihak sehingga isu-isu ketidakadilan dalam perusahaan atau organisasi banyak
dirasakan oleh karyawan.

Persepsi mengenai keadilan organisasi banyak mendapatkan perhatian dari karyawan
selama masa pandemi karena keadilan di tempat kerja sangat diperlukan. Keadilan otoritatif
merupakan tindakan yang tepat di lingkungan kerja yang memperbolehkan secara memadai
untuk memperluas partisipasi antar pertemuan ( Cropanzano, 2007). Persoalan ketidakadilan

dapat menyebabkan ketidakpuasan bagi karyawan sehingga dapat menimbulkan perilaku



yang menyimpang dari para karyawan seperti mengabaikan perintah atasan, datang
terlambat, dan lain sebagainya.

Menilai keadilan organisasi setidaknya dapat dilihat dari evaluasi imbalan, proses, dan
hubungan interpersonal. Keadilan hierarkis dapat diisolasi menjadi beberapa bagian,
khususnya keadilan distrlbutif, keadilan interaksional, dan keadilan prosedural (Inoue,
2010). Keadlian distributlf adalah ekuitas yang menggambarkan penunjukan aset dan pintu
terbuka, misalnya upah yang representatif (Lewis, 2013). Keadilan interaksional dicirikan
sebagai kesan tunggal tentang seberapa banyak pekerja diperlakukan dengan bangga,
perhatian, dan hormat (Robbins, 2008). Keadilan prosedural merupakan kesan kesopanan
pada strategi yang berguna agar dapat menentukan pilihan kepada para individu dari asosiasi
merasa terlibat dengannya (Budiarto dan Wardani, 2005). Seperti yang ditunjukkan oleh
penelitian Anggia dan Adenyana (2016) authoritative equity berpengaruh positif dan kritis
terhadap pemenuhan pekerjaan representatif. Dimana keadilan organisasional sangat
mempengaruhi kualitas kepuasan para karyawan.

Menurut Dewi dan Sudibya (2016) Pemenuhan pekerjaan adalah salah satu perspektif
pekerja yang telah menjadi subjek eksplorasi terkait dengan keadilan hierarkis. Ujian
terbesar yang dihadapi organisasi saat ini adalah cara menahan pekerja yang memiliki skill
hebat di masa pandemi Covid-19. Pemenuhan pekerjaan diharapkan dapat menciptakan
perilaku representatif yang bermanfaat dalam suatu organisasi. Bagi organisasi, pemenuhan
pekerjaan pekerja dapat berarti mereka terangsang dan fokus untuk membuat eksekusi yang
unggul. Namun, di era pandemi Covid-19 karywan merasakan kepuasan keja oleh karyawan
sangat menurun. Dimana banyaknya perubahan yang menggambarkan keadaan negatif

dalam perusahaan yang menimbulkan kurangnya kinerja karyawan terhadap pekerjaannya.



Pemenuhan pekerjaan ialah nilai yang menentukan sentimen dan perspektif tiap orang yang
bermasalah ataupun ceria, puas atau kecewa bekerja (Rivai, 2009).

Dari gambaran tersebut bisa dikatakan bahwasanya pemerataan distributif, pemerataan
interaksional dan pemerataan prosedural dapat mempengaruhi pemenuhan pekerjaan atau
dengan demikian pemerataan distributif, pemerataan interaksional dan keadilan prosedural
mempengaruhi latihan-latihan pekerja atau pelaksanaan perwakilan. Kelangsungan hidup
dan efisiensi dalam suatu organisasi atau asosiasi sangat dipengaruhi oleh pemenuhan
pekerjaan dan kekecewaan pekerjaan yang dapat menyebabkan berkurangnya jaminan dan
kegembiraan untuk bekerja (Nitisemito, 1992). Keadilan otoritatif adalah elemen penting
dalam memahami mentalitas dan perilaku perwakilan dalam asosiasi. Pemenuhan pekerjaan
ialah salah satu faktor yang sering ditemukan dalam perilaku otoritatif.

Penelitian ini dilakukan di Kota Yogyakarta yang penduduknya memiliki berbagai latar
belakang pekerjaan. Dari bermacam-macam latar belakang perusahaan tempat mereka
bekerja menjadikan penelitian ini memiliki skot yang luas dan validitas eksternal yang
memadai.

Urgensi dilakukanya Penelitian ini untuk mengetahui dampak pemerataan distributif,
pemerataan interaksional dan pemerataan prosedural terhadap pemenuhan pekerjaan pekerja
diera pandemic Covid-19. Pandemic Covid-19 adalah musibah yang mengakibatkan efek
yang buruk bagi aspek kehidupan manusia, sehingga menyebabkan banyak tekanan yang
terjadi. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengetahui bahwa karyawan perlu diperlakukan
secara adil baik secara fisik maupun materi agar kepuasan kerja karyawan pun meningkat.
Perusahaan perlu untuk memikirkan bagaimana agar kepuasan pekerjaan representatif yang

dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerja dapat terpenuhi secara baik. Kepuasan pekerja



merupakan kunci utama dalam mempengaruhi hasil kerja karyawan. Dimana saat kepuasan
kerja terpenuhi maka dapat membuat kinerja karyawan akan semakin meningkat. Keadilan
distributif dan interaksional penting untuk aspek-aspek yang dapat menimbulkan
pemenuhan kerja pegawai dalam suatu kewajibannya.

Penelitian melihat bahwa status pandemic Covid-19 yang sedang dilalui dunia saat ini
telah mengalami banyak perubahan dalam keseharian masyarakat. Dengan banyaknya
perubahan yang diberlakukan oleh perusahaan di masa pandemi menyebabkan banyak
karyawan harus beradaptasi dan mulai terbiasa dengan perubahan-perubahan tersebut.
Namun, dengan adanya perubahan-perubahan yang terjadi, perusahaan tetap harus
menjalankan keadilan perusahaan seperti keadilan distributive, keadilan prosedural dan
keadilan interaksional agar pemuasan kinerja karyawan tetap terpenuhi diera pandemic
Covid-19.

1.2 Identifikasi Masalah

1. Karena adanya pandemi Covid-19 menyebabkan pendapatan perusahaan menjadi
berkurang sehingga terjadi pengurangan atau pemotongan upah karyawan.

2. Dibutuhkannya keadilan perusahaan pada saat dilakukan penilaian kinerja terhadap
karyawan. Dimana perusahaan harus secara subjektif dalam melakukan penilaian,
karena penilaian tersebut dapat mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan.

3. Pembuatan peraturan yang baru didalam perusahaan selama masa pandemi harus
dibuat secara adil dan aturan yang dibuat harus konsisten.

1.3 Pertanyaan Penelitian
1. Apakah keadilan distributif mempengaruhi kepuasan kerja karyawan diera pandemic

Covid-19?



2. Apakah keadilan interaksional mempengaruhi kepuasan kerja karyawan diera
pandemic Covid-19?
3. Apakah keadilan prosedural mempengaruhi kepuasan kerja karyawan diera
pandemic Covid-19?
1.4 Tujuan Penelitian
Tujuan utama dilakukannya Penelitlan inl untuk menentukan dampak darl keadilan
distributif, keadilan interaksional dan keadilan prosedural ternadap pemenuhan pekerjaan
representatif selama masa pandemic Covid-19.
1.5 Manfaat Penelitian
Keuntungan pemeriksaan ini dibagi menjadi dua klasifikasi, keuntungan fungsional
primer dan keuntungan hipotetis kedua.
1.5.1 Manfaat praktis
1. Tambahan data bagi organisasi mengenai keadilan distributif dan keadilan
interaksional dapat menjadi penyebab turunnya kinerja karyawan jika kepuasan
karyawan tidak terpenuhi dengan baik.
2. Bagi pembaca cenderung dijadikan bahan dan acuan untuk memimpin kajian lebih
lanjut mengenai dampak pemerataan distributif dan pemerataan interaksional

terhadap pemenuhan pekerjaan pekerja diera pandemic Covid-19.

1.5.2 Manfaat Teoritis

Keuntungan hipotetis pada pemeriksaan ini adalah:

1. Menambah pemahaman dan informasi hipotesis sehubungan dengan keadilan

distributif, keadilan interaksional dan keadilan prosedural.



2. Menjadi bahan tambahan untuk penulisan di bidang SDM, khususnya dalam hal-hal
yang berkaitan dengan alasan pemenuhan pekerjaan yang representatif.

3. Dapat meningkatkan konsekuensi eksplorasi masa lalu sehubungan dengan dampak
kesetaraan distributif, kesetaraan interaksional dan kesetaraan prosedural pada
pemenuhan pekerjaan pekerja.

1.6 Batasan Masalah

Dalam ulasan ini, pembuat konten mengarahkan hambatan dalam ulasan, untuk lebih

spesifik:

1. Contoh yang dijadikan artikel dalam penelitian ini adalah semua perwakilan yang
terkena dampak dari pandemi Covid-19.

2. Sampel berjumlah minimal 100 responden, laki-laki dan perempuan dari beberapa
perusahaan.

3. Kota Yogyakarta menjadi tempat penelitian ini.

4. Jenis pemeriksaan yang dijadikan pada penelitlan ini ialah tinjauan dan pertimbangan
dalam memutuskan contoh pada penelitlan ini adalah perwakilan yang terkena dampak
pandemi Covid-19.

5. Penunjuk yang digunakan untuk survei dalam penelitian ini disesuaikan dari penanda

keadilan distributif, keadilan interaksional dan kepuasan kinerja karyawan.



BAB V
PENUTUP DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan temuan tentang dampak Keadilan Organisasional Terhadap Kepuasan kerja
Pegawai Selama Masa Pandemic Covid-19 di Kota D.I. Yogyakarta memiliki total 100
responden dari berbagai latar belakang pekerjaan, terutama perempuan, berusia antara 25 sampai
35 tahun, pada masa kerja kurang dari 10 tahun, dan pendidikan terakhir S1. Kesimpulannya

adalah:

1. Keadilan Distributif memiliki pengaruh positif dan signifikan kepada Kepuasan Kerja
Karyawan Selama Masa Pandemic Covid-19

2. Keadilan Interaksional mempunyai pengaruh positif dan signifikan kepada Kepuasan
Kerja Karyawan Selama Masa Pandemi Covid-19

3. Keadilan Prosedural mempunyai pengaruh negatif dan tidak signifikan kepada Kepuasan

Kerja Karyawan Selama Masa Pandemic Covid-19

5.2 Keterbatasan Penelitian
Ada banyak keterbatasan dalam desain, proses dan penyelesaian penelitian ini. Di

antaranya adalah:

1. Dikarenakan pandemi Covid-19, penulis tidak dapat melakukan pertemauan secara
langsung dengan masyarakat guna mengidentifikasi dan mewawancarai setiap
responden secara langsung.Kuisioner disebarkan secara daring melalui Google Sheets,

yang kemudian diisi oleh responden melalui daring.
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2. Karena keterbatasan jumlah variabel, maka peneliti hanya menggunakan 3 variabel
independen yang berpengaruh terhadap variabel dependen. Oleh sebab itu,
pengidentifikasian ini hanya berfokus terhadap variabel yang telah diterapkan
sebelumnya dan tidak mengerti variabel lain yang dapat mempengaruhi variabel

kepuasan kerja.

5.3 Saran
1. Penelitian Selanjutnya
a. Variabel lain ditambahkan sehingga dampak lain dari variabel di penelitian ini
dapat dilihat untuk mengerti dampak variabel lain terhadap kepuasan kerja.
b. Dibutuhkan lebih banyak sampel daripada penelitian ini, agar pengidentifikasian
yang dilaksanakan mempunyai data yang akurat.
c. Untuk penelitian selanjutnya dianjurkan meneliti salah satu instansi atau
perusahaan saja, agar lebih fokus dalam melakukan penelitian.
2. Bagi Perusahaan
a. Diharapkan bagi perusahaan lebih mampu mempertahankan atau bahkan
meningkatkan keadilan organisasional baik keadilan distributif, keadilan
interaksional dan keadilan prosedural guna dapat memberikan keadilan bagi

setiap karyawan sehingga kepuasan kerja pegawai semakain tinggi.
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