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ABSTRAK

PT. Grha Wiguna Indonesia merupakan perusahaan yang bergerak di bidang interior design
& production. Telah berdiri sejak tahun 2007 & berdomisili di bandung. Perusahaan ingin
mengetahui tingkat keadilan prosedural dan kepuasan kerja di PT. Grha Wiguna Indonesia,
serta ingin mengetahui pengaruh kedua variabel tersebut terhadap kinerja karyawan. Penelitian
sebelumnya menyatakan bahwa tingkat keadilan prosedural dan kepuasan kerja dapat
mempengaruhi kinerja karyawan. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
adalah penelitian verifikatif. Penelitian verifikatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk
mengecek kebenaran teori atau hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya. Data primer
yang digunakan untuk menunjang penelitian ini berasal dari hasil wawancara dengan pimpinan
perusahaan PT. Grha Wiguna Indonesia serta dari hasil kuisioner yang disebar kepada pegawai
perusahaan. Dengan menggunakan data populasi yang berjumlah 27 karyawan diperoleh hasil
bahwa kedua variabel independen yaitu keadilan prosedural dan kepuasan kerja memberikan
kontribusi sebesar 92% (Adjusted R?). Secara parsial, variabel independen keadilan prosedural
dan kepuasan kerja secara berturut-turut memberikan pengaruh sebesar (0.466), dan (0,110).

Kata kunci : keadilan prosedural, kepuasan kerja, kinerja karyawan



ABSTRACT

PT. Grha Wiguna Indonesia is a company engaged in the field of interior design & production.
Has been established since 2007 & is domiciled in Bandung. The company wants to know the
level of procedural justice and job satisfaction at PT. Grha Wiguna Indonesia, and want to
know the influence of these two variables on employee performance. Previous research stated
that the level of procedural justice and job satisfaction can affect employee performance. The
research method used in this research is verification research. Verification research is
research that aims to check the truth of the theory or the results of research that has been done
before. Primary data used to support this research comes from the results of interviews with
the leadership of the company PT. Grha Wiguna Indonesia and from the results of
questionnaires distributed to company employees. By using population data totaling 27
employees the results show that the two independent variables namely procedural justice and
job satisfaction contribute 92% (adjusted R2). Partially, the independent variables of
procedural justice and job satisfaction have an effect of (0.466), and (0.110), respectively.

Keywords: procedural justice, job satisfaction, employee performance
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Organisasi adalah suatu sistem perserikatan formal dari dua orang atau lebih yang
bekerja sama dalam mencapai tujuan tertentu (Hasibuan, 2017:5). Tercapai atau
tidaknya suatu tujuan organisasi dipengaruhi oleh kinerja sumber daya manusia yang
ada di dalam organisasi. Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017: 67).
Perusahaan merupakan salah satu contoh dari organisasi di mana setiap kinerja dari
masing-masing individu melengkapi satu sama lain demi mencapai tujuan bersama.
Kinerja karyawan dalam masing-masing bidang merupakan salah satu faktor penentu
keberhasilan suatu perusahaan. Maka dari itu perusahaan dapat mengelola sumber
daya manusia atau karyawan yang dimilikinya dengan baik sehingga menciptakan

suatu keseimbangan bagi seluruh karyawan yang ada dalam suatu perusahaan.

Perusahaan dapat memberikan motivasi yang sama kepada setiap karyawan
yang ada di dalam perusahaan, karena hal tersebut merupakan salah satu bentuk dari
keseimbangan yang perusahaan ciptakan untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Motivasi yang diterima oleh karyawan adalah dengan adanya keadilan organisasional
yang diberikan oleh perusahaan. Penting bagi perusahaan untuk dapat memotivasi
kinerja para karyawannya dalam berbagai bidang sesuai dengan porsi mereka masing-
masing. Konsep keadilan yang dimaksud dalam hubungannya meningkatkan kinerja
adalah keadilan organisasi yang mencakup tiga bentuk keadilan, yaitu keadilan
distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional. (Koopman, 2003:3).
Dalam penelitian yang akan dilakukan penulis memfokuskan hanya pada keadilan
prosedural. Keadilan prosedural adalah keadilan organisasi yang berhubungan dengan
prosedur pengambilan keputusan oleh organisasi yang ditunjukkan kepada
karyawannya (Latif, 2006:124). Keadilan yang karyawan kenal hanya sebatas
penggajian, promosi kebijakan penilaian kinerja dan kebijakan lainnya yang berkaitan

dengan kepentingan masing-masing karyawan yang dipusatkan dalam organisasi.



Padahal keadilan yang diberikan perusahaan tidak hanya mengacu pada keadilan
mengenai bagaimana perusahaan memberikan gaji dan promosi untuk karyawan,
tetapi perusahaan dapat memberikan punishment bagi karyawan yang melakukan
kesalahan ataupun reward bagi karyawan yang memang memberikan kontribusi lebih
terhadap organisasi tanpa membeda-bedakan karyawan satu dengan yang lainnya.
Perlakuan adil secara prosedur telah didemonstrasikan dapat meningkatkan kinerja
(Widiastuti, 2016:89). Ketidakadilan terjadi apabila imbalan yang diberikan
perusahaan tidak sesuai dengan apa yang karyawan lakukan, dan apa yang karyawan
lakukan tidak mendapat hasil sepadan dengan apa yang karyawan lain lakukan dengan
tugas dan pekerjaan yang sama yang telah perusahaan berikan. Keadilan bukan berarti
sama rata, tetapi sesuai antara pengorbanan dengan penghasilan. Semakin tinggi
pengorbanan yang telah dilakukan semakin tinggi juga penghasilan yang diharapkan
oleh karyawan.

Dengan demikian, karyawan akan cenderung meminta balas jasa yang sesuai
dengan apa yang mereka kerjakan. Apabila hal tersebut terpenuhi maka timbul rasa
kepuasan dari karyawan akan kinerja yang telah mereka berikan bagi perusahaan. Oleh
karena itu, penting bagi perusahaan untuk mengelola keadilan secara baik.
Terpenuhinya keadilan yang diciptakan perusahaan secara tidak langsung akan
berpengaruh terhadap kepuasan karyawan atas pekerjaan yang mereka lakukan.
Kepuasan kerja karyawan, tercermin pada sikap positif yang karyawan berikan
terhadap pekerjaannya dengan melaksanakan tanggung jawab secara baik. Selain itu,
kepuasan karyawan juga akan timbul apabila karyawan memiliki andil memberikan
pendapat dalam keterkaitannya dengan pencapaian tujuan perusahaan. Dengan hal
tersebut, karyawan akan merasa dihargai dan merasa puas atas andil yang telah mereka
berikan guna tercapainya tujuan perusahaan.

Kepuasan dalam diri masing-masing karyawan dapat ditumbuhkan oleh
perusahaan dengan cara menerapkan keadilan prosedural sebaik mungkin. Kepuasan
karyawan terhadap perusahaan diharapkan dapat meningkatkan kinerja dari karyawan
dalam mencapai tujuan perusahaan tempat mereka bekerja. Kepuasan tersebut tidak
dapat dilihat hanya dari kompensasi yang telah diberikan oleh perusahaan ataupun
tempat mereka bekerja, tetapi dapat dilihat dari keadilan yang diberikan perusahaan

melalui prosedur yang telah ditetapkan. Kinerja yang berkualitas dari karyawan adalah



terciptanya keberhasilan dan pengembangan secara berkelanjutan, sehingga
perusahaan memiliki sistem pengendalian manajemen yang optimal (Widiastuti,
2016:89).

PT. Grha Wiguna Indonesia adalah perusahaan yang bergerak di bidang desain
& produksi interior yang memberikan pelayanan kepada konsumen seluruh Indonesia.
Setiap konsumen memiliki keinginan yang berbeda-beda, hal ini membuat PT. Grha
Wiguna Indonesia dituntut untuk memenuhi segala keinginan konsumen dan menjalin
hubungan jangka panjang dalam rangka memenuhi keinginan konsumen yang
beragam dan demi mencapai tujuan organisasi. Dalam mencapai tujuan organisasi
tersebut sebuah perusahaan dapat bekerjasama dengan sumber daya manusia yang ada
di dalamnya, yaitu pegawai yang saling bekerjasama untuk mencapai tujuan dari
organisasi. Pencapaian tujuan organisasi tidak akan berhasil apabila tidak ada
kerjasama yang baik antara para pegawai dari berbagai bagian ataupun berbagai
bidang, termasuk di dalamnya adalah pegawai bagian konsultan interior. Pegawai
bagian konsultan interior memiliki tugas untuk melaksanakan penggambaran rencana
suatu bangunan atau interior, pengkoordinasian, pemberian bimbingan di bidang
pengelolaan furniture dan pelaporan pertanggungjabawan konsep desain serta
menyampaikan laporan konsultan desain tepat waktu, sehingga pegawai bagian
konsultan desain dituntut untuk berperilaku profesional dan independen. Secara
umum, sikap pegawai dalam melakukan tugas merupakan cerminan dari norma-norma
dan aturan-aturan kode etik dari profesinya. Dalam melaksanakan tugas biasanya
beban pekerjaan akan muncul. Salah satu tugas yang sering menjadi beban kerja bagi
pegawai adalah saat laporan konsultan desain harus segera dilakukan. Penyelesaian
laporan konsultan desain sebagian besar harus diselesaikan pada akhir bulan, sehingga
pekerjaan membuat laporan konsultan desain menjadi beban kerja yang berlebihan
pada saat tersebut. Beban kerja yang ditanggung oleh pegawai seringkali menimbulkan
kesulitan dan hambatan dalam mencapai kinerja secara optimal. Perusahaan dapat
memberikan motivasi kepada pegawai yang akan menimbulkan kepuasan kerja dalam
diri setiap pegawai. Berdasarkan pengamatan yang dilakukan di PT. Grha Wiguna
Indonesia, terdapat beberapa masalah yang berhubungan dengan rendahnya kinerja
pada pegawai, seperti seringnya terjadi keterlambatan dalam pengumpulan laporan

konsep desain dan adanya ketidak sesuaian konsep dengan hasil jadi. Dimana



hal ini dapat dilihat lebih lanjut pada tabel 1.

Tabel 1.1.

Data Kinerja Perusahaan

Human Error

No Client Periode | | 5teon | Erroron Late on Error on
Reporting | Reporting | Production Production

PT. Utama Resort 2016

1 v v v v
Batam
2 PT. Utama Resort 2016 v
Batam
PT. Utama Resort
v v
3 Batam 2016
4 PT. Utama Resort 2017 v v v
Batam
5 Shabu Hachi 2017 v v
Restaurant
6 PT. Vivaces 2017 v v
Bersaudara
7 PT. Vivaces 2017 v v
Bersaudara
8 PT. Vivaces 2017 v v v
Bersaudara
9 PT. Vivaces 2017 v v v
Bersaudara
10 Ibu Dina 2017 v
11 Ibu Yani 2017 v v
12 Ibu Yani 2017 v v v
13 PT. Cipta Properti 2017
Agung
14 PT. Shaf_lra 2017 v
Corporation
15 PT. Mulia 2017 v

Adhiprakasi M.

PT. Cipta Properti

16 2017 4 4 4
Agung
17 PT. Cipta Properti 2017 v v v
Agung
18 PT. Cipta Properti 2017 v v
Agung
19 PT. Cipta Properti 2017 v v
Agung
20 PT. Cipta Properti 2018 v v
Agung
21 PT. Cipta Properti 2018 v v
Agung
22 PT. Cipta Properti 2018 v
Agung

Permasalahan tersebut dapat terjadi karena kurangnya keadilan prosedural

yang perusahaan berikan terhadap para pegawainya, sehingga beban kerja pegawai



tidak sesuai dengan apa yang seharusnya mereka kerjakan. Sebagai contoh kurangnya
keadilan prosedural adalah sering terjadi pekerjaan yang seharusnya dikerjakan oleh
pagawai bagian kontraktor yaitu perhitungan RAB suatu proyek namun pekerjaan
tersebut dikerjakan oleh pegawai bagian konsultan. Hal tersebut dapat berakibat
terhadap penurunan kinerja pegawai. Dalam rangka menghindari penurunan Kkinerja
pegawai, perusahaan dapat menerapkan prosedur yang sesuai untuk karyawannya serta
memberikan keadilan yang sama dalam prosedur yang telah dibuat untuk para
pegawainya. Hal tersebut diharapkan dapat memotivasi para pegawai dan
menumbuhkan kepuasan dalam diri masing-masing pegawai sehingga kinerja para
pegawai dapat meningkat. Berdasarkan pada pengamatan yang telah penulis lakukan
di PT.Grha Wiguna Indonesia, peraturan prosedural yang telah ditetapkan tidak
melibatkan pegawai dalam memutuskannya. Pegawai hanya perlu taat terhadap
peraturan yang dibuat tanpa adanya negosiasi antara pimpinan (atasan) dan pegawai
(bawahan). Selain itu, kurangnya konsistensi dalam peraturan prosedural yang telah
dibuat menurunkan tingkat kepuasan pegawai terhadap keadilan prosedural pada
tempat mereka bekerja. Konsistensi yang dimaksudkan dalam hal ini, seperti
pemberian sanksi yang tidak sama antara pegawai satu dengan pegawai lainnya apabila
mereka melakukan pelanggaran peraturan prosedural, baik sanksi berupa lisan
(teguran) maupun tulisan (surat peringatan).

Kepuasan kerja memiliki lima dimensi, yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji,
kesempatan untuk dipromosikan, supervisi, dan rekan kerja (Luthans, 2014:243).
Rendahnya tingkat kepuasan kerja di PT.Grha Wiguna Indonesia ditunjukkan dengan
sering adanya keterlambatan oleh beberapa pegawai yang berarti masih terdapat
kurangnya disiplin waktu dalam bekerja, serta penundaan dalam penyelesaian
pekerjaan. Perilaku tersebut dapat terjadi karena kurangnya penghargaan dan
pengakuan pada hasil kerjanya. Selain itu promosi jabatan yang di terapkan pada
karyawan, tidak dilihat dari sisi prestasi kerja, melainkan hanya kerabat-kerabat
terdekat atasan saja yang mendapatkan promosi. Hal tersebut mencerminkan sikap
ketidakpuasan pegawai di PT.Grha Wiguna Indonesia karena karyawan menjadi tidak
perlu bekerja sungguh-sungguh untuk mendapatkan promosi kerja. Menyadari akan
pentingnya keadilan prosedural dan kepuasan karyawan terhadap kinerja karyawan,

maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Keadilan



Prosedural dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan di PT.Grha Wiguna

Indonesia”.
1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, maka rumusan masalah dapat

dirumuskan sebagai berikut:

1. Bagaimana keadilan prosedural di PT Grha Wiguna Indonesia?

2. Bagaimana kepuasan kerja karyawan di PT Grha Wiguna Indonesia?

3. Bagaimana kinerja karyawan di PT Grha Wiguna Indonesia?

4. Bagaimana pengaruh keadilan prosedural dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan di PT Grha Wiguna Indonesia, baik secara simultan maupun secara

parsial.
1.3.  Tujuan Penelitian

Berdasarkan perumusan masalah di atas maka penelitian ini dilakukan dengan tujuan
sebagai berikut:
1. Mengetahui keadilan prosedural di PT Grha Wiguna Indonesia
2. Mengetahui kepuasan kerja karyawan di PT Grha Wiguna Indonesia
3. Mengetahui kinerja karyawan di PT Grha Wiguna Indonesia
4. Untuk mengetahui pengaruh keadilan prosedural dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan, baik secara simultan ataupun secara parsial di PT Grha

Wiguna Indonesia
1.4. Manfaat Penelitian

Suatu penelitian diharapkan akan memperoleh hasil yang memberikan manfaat.

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah:

1. Manfaat teoritis
Melalui penelitian ini, peneliti memberikan bukti empiris tentang pengaruh keadilan
prosedural dan kepuasan kerja terhadap kinerja baik secara parsial ataupun secara
simultan.

2. Manfaat praktis



a. Bagi PT. Grha Wiguna Indonesia, temuan dalam penelitian ini diharapkan dapat
menjadi sumbangan dari pemikiran bagi perusahaan atau bahan pertimbangan
dalam meningkatkan kepuasan karyawan yang berdampak pada kinerja karyawan
di PT. Grha Wiguna Indonesia.

b. Bagi penelitian selanjutnya Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi dan
memberikan sumbangan konseptual bagi peneliti sejenis dalam rangka
mengembangkan penelitian tentang pengaruh keadilan prosedural terhadap kinerja

karyawan di PT. Grha Wiguna Indonesia.

1.5. Kerangka Pemikiran

Keadilan prosedural adalah keadilan yang dirasakan dari proses dan prosedur yang
digunakan untuk mengalokasikan keputusan (Cropanzano, 2007:36). Keadilan
tersebut dapat dirasakan melalui proses pengambilan keputusan yang perusahaan
lakukan serta digunakan atau tidaknya prosedur di dalam perusahaan. Keadilan
prosedural merupakan pandangan karyawan terhadap persepsi dari suatu keadilan
prosedur dalam pengambilan keputusan (George, 2002:202). Setiap perusahaan
memiliki prosedur yang sudah ditetapkan. Prosedur-prosedur tersebut memiliki aturan
agar dapat dianggap adil oleh karyawan. Aturan-aturan pokok tersebut antara lain
adalah konsistensi, meminimalisasi bias, informasi yang akurat, dapat diperbaiki, etis
dan keterwakilan (Cropanzano, 2007:36). Ketika pekerja mempersepsikan tingkat
keadilan prosedural yang tinggi, mereka lebih berpeluang termotivasi untuk
berpartisipasi dalam aktivitas aktivitas, untuk mengikuti aturan, dan menerima hasil
yang relevan sebagai keadilan (Moorhead, 2013: 387). Keadilan prosedural terbukti
memiliki dampak positif terhadap sejumlah reaksi perilaku salah satunya yaitu
kepuasan dengan hasil keputusan (lvancevich, 2009: 161). Keadilan Prosedural
memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan, dengan demikian keadilan
prosedural yang baik akan mewujudkan kepuasan kerja karyawan dan berdampak

positif pada kinerja karyawan. (Qustolani, 2017:85)

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang merupakan hasil dari evaluasi

pengalaman kerja seseorang. (Luthans,2014:243). Kepuasan kerja adalah sikap



emosional yang menyenangkan dan mencintai perkerjaannya (Hasibuan, 2017:202).
Kepuasan kerja tidak secara otomatis dapat meningkatkan produktivitas, walaupun
ketidakpuasan karyawan cenderung menurunkan produktivitas, lebih sering mangkir
dan menghasilkan kualitas lebih rendah dari pada karyawan yang puas (lvancevich,
2008:12). Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dengan
demikian akan terwujud kepuasan kerja karyawan yang berdampak positif pada
kinerja karyawan. (Qustolani, 2017:84). Variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh

negatif pada turnover intention. (Syafrizal, 2011)

Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi (Prawirosentono, 2008:2).
Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017: 67). Berdasarkan hasil penelitian
bahwa kepuasan kerja dan keadilan prosedural secara simultan berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan (Qustolani,2017:85)

Gambar 1.1.
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Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kajian teori yang ada, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
Keadilan Prosedural dan Kepuasan Karyawan berpengaruh terhadap Kinerja

Karyawan baik secara simultan ataupun parsial.
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