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ABSTRAK 

Melati Rade Pratiwi 

(2015/15059144) 

: Pengaruh Keadilan Distributif dan Keadilan 

Prosedural Terhadap Keterikatan 

Karyawan dengan Persepsi Dukungan 

Organisasi Sebagai Variabel Mediasi Pada 

PT. Bangun Persada Kahuripan 

Dosen Pembimbing  : Dr. Syahrizal, S.E.,M.Si 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis: (1) Pengaruh keadilan 

distributif dan keadilan prosedural terhadap keterikatan karyawan pada PT. 

Bangun Persada Kahuripan, (2) Persepsi dukungan organisasi sebagai pemediasi 

antara keadilan distributif dan keadilan prosedural terhadap keterikatan karyawan 

pada karyawan PT. Bangun Persada Kahuripan. Populasi penelitian ini adalah 

seluruh karyawan tetap PT. Bangun Persada Kahuripan yang berjumlah 73 orang. 

Sedangkan jumlah sampel penelitian yaitu 73 orang dengan menggunkan teknik 

total sampling. Alat uji analisis yang digunakan adalah SmartPLS v.3.0 dengan 

metode analisis SEM (Structural Equation Modeling). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Keadilan distributif berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap keterikatan karyawan pada karyawan PT. Bangun 

Persada Kahuripan, (2) Keadilan prosedural berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap keterikatan karyawan pada karyawan PT. Bangun Persada Kahuripan, (3) 

Keadilan distributif berpengaruh positif dan signifikan terhadap persepsi 

dukungan organisasi pada karyawan PT. Bangun Persada Kahuripan, (4) Keadilan 

prosedural berpengaruh positif dan signifikan terhadap persepsi dukungan 

organisasi pada karyawan PT. Bangun Persada Kahuripan, (5) Persepsi dukungan 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan karyawan pada 

karyawan PT. Bangun Persada Kahuripan, (6) Persepsi dukungan organisasi 

secara signifikan memediasi hubungan antara keadilan distributif terhadap 

keterikatan karyawan pada karyawan PT. Bangun Persada Kahuripan, (7) Persepsi 

dukungan organisasi secara signifikan memediasi hubungan antara keadilan 

prosedural terhadap keterikatan karyawan pada karyawan PT. Bangun Persada 

Kahuripan. 

Kata Kunci: Keterikatan Karyawan, Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural, 

Persepsi Dukungan Organisasi 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A.  Latar Belakang 

Manajemen sumber daya manusia sangat penting bagi organisasi  dalam 

mengelola, mengatur, dan memanfaatkan sumber daya manusia (sdm) untuk 

dapat berfungsi secara efektif dan efisien guna tercapainya tujuan 

perusahaan. Salah satu kunci keberhasilan mengelola sumber daya manusia 

adalah dengan keterikatan karyawan.  

Untuk meningkatkan keterikatan yang dimiliki karyawan perusahaan 

perlu menjaga hubungan baik antara karyawan dengan perusahaan. Ketika 

karyawan merasa memiliki hubungan baik dengan perusahaannya maka 

karyawan akan memberikan yang terbaik bagi perusahaan, hal ini didukung 

oleh pendapat Markos dan Sridevi (2010) yang menyatakan, hubungan 

manajer dan karyawan yang kuat juga merupakan hal penting untuk 

meningkatkan employee engangement dan mempertahankan karyawan di 

perusahaan.  

Konsep keterikatan pertama kali dikemukakan oleh Kahn (1990), yang 

mendefinisikan keterikatan sebagai ungkapan atau ekspresi seorang pegawai 

secara fisik, kognitif, dan emosional dalam menjalankan perannya bekerja di 

organisasi. Karyawan menjadi terlibat dalm tugas-tugas, baik sendiri maupun 

dengan orang lain, sekaligus menunjukan apa yang mereka pikirkan dan 

rasakan. 
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Menurut Branham (2015), kerugian dari karyawan yang tidak terikat 

dapat mempengaruhi pendapatan organisasi dan menunjukkan moral negatif 

seperti; karyawan sering membuat masalah, komplain dan mengalami 

kesalahan-kesalahan yang fatal didalam perusahaannya. Menurut Kahn 

(1990), kerugian dari karyawan yang disengaged dapat diatasi dengan 

menaikkan tingkat keterikatan karyawan. Nurdiyani (2012), mengatakan 

bahwa tingkat engagement yang tinggi akan memberikan manfaat bagi 

perusahaan seperti, dapat mempertahankan dan meningkatkan produktivitas 

karyawana karena merasa bahagia berada di perusahaan tersebut, membantu 

mempertahankan karyawan terbaik, serta membantu mencapai target 

perusahaan. 

Tinggi rendahnya keterikatan karyawan dapat dilihat dari karakteristik 

keterikatan karyawan, karyawan yang merasa engaged dengan organisasinya 

dapat dilihat dari dimensi yang dikarakteristikan dengan; vigor (semangat) 

sebagai level energi dan ketahanan mental yang tinggi ketika bekerja, 

kemauan untuk memberi usaha pada pekerjaan, dan selalu berusaha walaupun 

menghadapi kesulitan. Dedication (dedikasi) sebagai keterlibatan seseorang 

dalam suatu pekerjaan dan memiliki antusias, inspirasi, dan kebanggan dalam 

pekerjaan. Absorption (penghayatan) sebagai perilaku yang mampu 

berkonsentrasi dan senang terlibat dengan pekerjaan tersebut Schaufeli dan 

Bakker (2003). 

PT. Bangun Persada Kahuripan yang merupakan perusahaan agribisnis 

yang bergerak dibidang  perkebunan sawit. Perusahaan ini berdiri tahun pada 
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1993 seiring berdirinya PT. Matahari Kahuripan Indonesia sebagai induk 

perusahaan. PT. Bangun Persada Kahuripan perlu memperhatikan sumber 

daya manusia yang terdapat di dalamnya karena merupakan aset yang penting 

dalam kemajuan perusahaan. Oleh sebab itu perusahaan harus lebih 

memperhatikan cara yang tepat untuk mengembangkan sumber daya manusia 

yang ada agar dapat mendorong kemajuan perusahaan serta mencapai tujuan 

perusahaan, salah satu faktor yang menjadi perhatian adalah keterikatan 

karyawan. 

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara penulis dengan beberapa 

karyawan yang dilakukan pada tanggal 21 Desember 2018 di PT. Bangun 

Persada Kahuripan ditemukan fenomena keterikatan karyawan yang dapat 

dilihat dari beberapa karakteristik keterikatan karyawan yang mengukurnya 

yaitu : 1) Vigor (semangat) dimana terdapat fenomena-fenomena terhadap 

kurangnya semangat karyawan di PT. Bangun Persada Kahuripan, yaitu; 

Karyawan melakukan pekerjaannya dengan berat hati seperti dalam hal 

memanen dan membersihkan lahan yang seharusnya bisa diselesaikan dalam 

satu hari, tetapi mereka menunda-nunda pekerjaan tersebut sehingga pekerjaan 

tersebut selesai dalam waktu dua sampai tiga hari. Selain itu saat karyawan 

mengalami kesulitan dalam pekerjaannya, mereka cenderung menyerah dan 

tidak mencari jalan keluar atas kesulitan tersebut. Serta adanya karyawan yang 

sering mengeluh jika perusahaan membuat mereka bekerja dalam waktu yang 

lebih lama. Selanjunya fenomena yang menggambarkan kurangnya 

keterikatan karyawan adalah, 2) Dedication (dedikasi), fenomena kurangnya 
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dedikasi karyawan di PT. Bangun Persada Kahuripan, seperti; kurang 

antusiasnya karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan, kurangnnya inisiatif 

dan fokus karyawan untuk bekerja lebih baik, serta adanya karyawan yang 

mengobrol berbagai hal di luar pekerjaan pada saat jam kerja. Selanjutnya, 

fenomena lain yang menggambarkan keterikatan karyawan adalah, 3) 

Absorption (penghayatan), fenomena kurangnya penghayatan karyawan di PT. 

Bangun Persada Kahuripan, seperti; karyawan menyudahi pekerjaan dan 

bergegas untuk pulang meskipun waktu belum menunjukan jam pulang. 

Namun ada sebagian karyawan yang menunjukan fenomena engangement 

yang tinggi, dimana karyawan antusias dalam menyelesaikan pekerjaannya, 

dan pada saat istirahat terlihat masih ada karyawan yang masih berkutat 

dengan pekerjaannya, serta karyawan bersedia untuk pulang lebih lama dari 

waktu pulang yang telah ditentukan perusahaan demi menyelesaikan 

pekerjaannya.  

Keterikatan karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor antara 

lain: keadilan organisasi (organizational justice), baik dalam pembagian hasil 

(distributive justice), prosedur dalam pengambilan keputusan (procedural 

justice), perlakukan supervisor terhadap karyawan (interactional justice), serta 

persepsi dukungan organisasi terhadap karyawan (perceived organizational 

support (Fu dan Lihua, 2012) dan (Agustina, 2016). Selain itu, Shmailan 

(2016), mengatakan bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

keterikatan karyawan yaitu: Keadilan organisasi, Keadilan distributif, 

Keadilan prosedural, Keadilan interaksional, Persepsi dukungan organisasi, 
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kepercayaan dan integritas, nature of the job, hubungan antara pegawai 

dengan kinerja organisasi, peluang pengembangan karir, rasa bangga pada 

organisasi, rekan kerja, dan hubungan karyawan dengan pimpinannya. 

Menurut Margaretha dan T. Elisabeth (2012), keadilan organisasi 

merupakan faktor yang berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan. 

Keadilan organisasi adalah konsep yang dibuat oleh Greenberg (1987) yang 

dibedakan dalam tiga komponen yaitu keadilan distributif, keadilan 

prosedural, dan keadilan interaksional. Penelitian telah menunjukan bahwa 

persepsi karyawan mengenai keadilan organisasi yang berkaitan dengan 

distribusi hasil dapat mempengaruhi keterikatan karyawan (Alvi dan Abbasi, 

2012). Selain itu prosedur yang adil dapat menumbuhkan kerjasama dan dapat 

meningkatkan keterikatan karyawan (Ghosh et al, 2014). Keadilan dalam 

penelitian ini berfokus pada keadilan distributif dan kadilan prosedural, hal ini 

di dukung oleh pendapat Greenberg (1987), mengatakan bahwa organisasi 

membantu menjelaskan sikap individu terhadap keadilan yang diterima baik 

secara prosedur maupun hasil. 

Keadilan distributif berkaitan dengan keadilan dalam distribusi hasil. 

Dengan kata lain keadilan distributif merujuk pada sejumlah penghasilan atau 

penghargaan yang diterima karyawan (Milkovich dan Newma, 2005). Ketika 

karyawan memiliki persepsi yang tinggi tentang keadilan distribusi hasil 

dalam organisasi, dipastikan karyawan merasa diharuskan untuk berlaku adil 

dalam memainkan peran mereka dengan memberikan tingkat engagement 

yang lebih tinggi. Hal ini di dukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Alvi 
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dan Abbasi (2012), Desyani dan Nurtjahjanti (2014), Ghosh et al (2014), serta 

Fu dan Lihua (2012) yang menemukan bahwa keadilan distributif berpengaruh 

positif terhadap keterikatan karyawan. 

Fenomena keadilan distributif yang penulis temukan pada PT. Bangun 

Persada yaitu ditemukannya beberapa karyawan yang merasa gaji yang 

mereka dapatkan tidak sesuai atau tidak sebanding dengan pekerjaan yang 

mereka lakukan, dimana mereka merasa pekerjaan yang seharusnya dilakukan 

dalam dua hari dilakukan dalam satu hari, selain itu karyawan juga merasa 

tidak adil terhadap jadwal kerja perusahaan, dimana karyawan tetap bekerja 

pada hari sabtu yang umumnya merupakan hari libur di beberapa instansi 

swasta dan pemerintah.  

Keadilan prosedural mengacu pada keadilan yang dirasakan dari 

prosedur yang digunakan untuk menentukan hasil yang diperoleh karyawan 

(Colquitt, 2001). Cropanzano et al (2007), berpendapat bahwa keadilan 

prosedural secara keseluruhan dapat mempengaruhi karyawan untuk percaya 

kepada organisasi. Ketika karyawan memiliki persepsi yang tinggi tentang 

keadilan dalam prosedur distribusi hasil, dipastikan karyawan merasa 

diharuskan untuk berlaku adil dalam memainkan peran mereka dengan 

memberikan tingkat engagement yang lebih tinggi. 

Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Alvi dan Abbasi 

(2012), Ghosh et al (2014), serta Fu dan Lihua (2012), yang menemukan 

bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan. 
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Fenomena keadilan prosedural yang peneliti temukan pada PT. Bangun 

Persada Kahuripan berdasarkan wawancara dengan beberapa karyawan, 

sebagian karyawan merasa tidak memiliki kesempatan yang sama untuk 

mengungkapkan pendapatnya dalam suatu forum, di mana pendapatnya 

tersebut dapat dipertimbangkan oleh pimpinan organisasi dalam menentukan 

keputusan yang terbaik untuk dijalankan organisasi guna mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. Namun ada sebagian karyawan yang merasa bahwa 

semua keputusan yang dibuat oleh perusahaan dilakukan dengan cara yang 

tidak memihak atau atasan mendengar semua pendapat yang diajukan 

karyawan. 

Persepsi dukungan organisasi juga dapat mempengaruhi keterikatan 

karyawan, Persepsi dukungan organisasi mengacu pada persepsi karyawan 

mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi mereka dan peduli pada 

kesejahteraan mereka. Dengan kata lain, persepsi dukungan organisasi 

merupakan persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi menilai 

kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka (Eisenberger et 

al, 1986). Organisasi yang dapat memberi persepsi positif, perhatian serta 

peduli terhadap kesejahteraan pada karyawan, maka akan membuat karyawan 

engaged pada pekerjaan dan organisasi (Saks, 2006). Hal ini didukung oleh 

penelitian Dai dan Qin (2016), Kralj dan Solnet (2011), serta Meintjes dan 

Karl (2018), yang menemukan bahwa persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan.  
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Berdasarkan observasi yang penulis lakukan pada PT. Bangun Persada 

Kahuripan, diduga tingkat keterikatan karyawan rendah juga disebabkan oleh 

persepsi dukungan organisasi, hal ini dapat dilihat dari fenomena masih 

adanya karyawan yang merasa kesulitan saat meminta bantuan organisasi, 

organisasi, serta kurangnya perusahaan memperhatikan kemampuan dan 

memberikan kesempatan promosi untuk karyawan. Diduga hal ini dapat 

menjadi faktor yang menyebabkan karyawan PT. Bangun Persada Kahuripan 

kurang terikat terhadap pekerjaan dan organisasinya.  

Penelitian ini didukung juga oleh penelitian Desyani dan Nurtjahjanti 

(2014), yang hasil penelitiannya adalah ada hubungan positif antara keadilan 

distributif dan keterikatan karyawan. Penelitian lainnya dari Pamecutan et al 

(2016), ditemukan bahwa keadilan prosedural dan keterikatan karyawan 

memiliki hubungan positif. Biswas et al (2013), menemukan bahwa persepsi 

dukungan organisasi memediasi hungan antara keadilan distributif dan 

keadilan prosedural terhadap keterikatan karyawan. 

Selanjutnya penelitian terdahulu yang dikemukan oleh DeConick dan 

Johnson (2009), bahwa keadilan distributif berpengaruh positif terhadap 

persepsi dukungan organisasi. Temuan ini di dukung pula oleh Hayuningtyas 

et al (2018), yang mengamati bahwa karyawan dapat merasakan dukungan 

yang diberikan oleh organisasi karena keadilan dalam distribusi hasil dapat 

membuat karyawan merasa organisasi menghargai kontribusi dan 

kesejahteraan mereka dan mendorong karyawan untuk membangun dan 

mempertahankan hubungan yang baik dengan organisasi. Dan penelitian Fu 
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dan Lihua (2012), yang hasil penelitiannya adalah adanya pengaruh positif 

keadilan prosedural terhadap persepsi dukungan organisasi. Selain itu 

penelitian ini juga di dukung oleh penelitian Kralj dan Solnet (2011), yang 

menunjukan adanya hubungan positif antara persepsi dukungan organisasi 

dan keterikatan karyawan. 

Berdasarkan pada kondisi yang telah diuraikan diatas yang penulis 

temukan pada PT. Bangun Persada Kahuripan, maka penulis tertarik untuk 

meneliti lebih lanjut tentang “Pengaruh Keadilan Distributif  dan 

Keadilan Prosedural Terhadap Keterikatan Karyawan dengan Persepsi 

Dukungan Organisasi Sebagai Variabel Mediasi Pada PT. Bangun 

Persada Kahuripan”. 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang permasalahan yang akan diteliti maka 

identifikasi masalah yang ditetapkan sebagai berikut: 

1. Keterikatan karyawan PT. Bangun Persada Kahuripan masih terlihat 

rendah. 

2. Masih kurangnya keadilan distributif yang dirasakan oleh karyawan di PT. 

Bangun Persada Kahuripan. 

3. Masih kurangnya keadilan prosedural yang dirasakan oleh karyawan di 

PT. Bangun Persada Kahuripan. 

4. Persepsi dukungan organisasi belum sepenuhnya menyentuh karyawan di 

PT. Bangun Persada Kahuripan. 
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C. Pembatasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan diatas, maka 

penulis membatasi variabel yang diduga erat kaitannya dengan keterikatan 

karyawan  PT. Bangun Persada Kahuripan yaitu keadilan distributif, keadilan 

prosedural, dan persepsi dukungan organisasi. 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dirumuskan masalah yang diteliti 

sebagai berikut: 

1. Apakah keadilan distributif berpengaruh terhadap keterikatan karyawan di 

PT. Bangun Persada Kahuripan? 

2. Apakah keadilan prosedural berpengaruh terhadap keterikatan karyawan di 

PT. Bangun Persada Kahuripan? 

3. Apakah keadilan distributif berpengaruh terhadap persepsi dukungan 

organisasi di PT. Bangun Persada Kahuripan? 

4. Apakah keadilan prosedural berpengaruh terhadap persepsi dukungan 

organisasi di PT. Bangun Persada Kahuripan? 

5. Apakah persepsi dukungan organisasi berpengaruh terhadap keterikatan 

karyawan di PT. Bangun Persada Kahuripan? 

6. Apakah persepsi dukungan organisasi memediasi pengaruh keadilan 

distributif terhadap keterikatan karyawan di PT. Bangun Persada 

Kahuripan? 
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7. Apakah persepsi dukungan organisasi memediasi pengaruh keadilan 

prosedural terhadap keterikatan karyawan di PT. Bangun Persada 

Kahuripan? 

E. Tujuan Penelitian 

Adapun beberapa tujuan penelitian yang ingin dicapai peneliti, yaitu:  

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh keadilan distributif 

terhadap keterikatan karyawan pada PT. Bangun Persada Kahuripan. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh keadilan prosedural 

terhadap keterikatan karyawan pada PT. Bangun Persada Kahuripan. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh keadilan distributif 

terhadap persepsi dukungan organisasi pada PT. Bangun Persada 

Kahuripan. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh keadilan prosedural 

terhadap persepsi dukungan organisasi pada PT. Bangun Persada 

Kahuripan. 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh persepsi dukungan 

organisasi terhadap keterikatan karyawan pada PT. Bangun Persada 

Kahuripan. 

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh keadilan distributif 

terhadap keterikatan karyawan dengan persepsi dukungan organisasi 

sebagai mediasi pada PT. Bangun Persada Kahuripan. 
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7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh keadilan prosedural 

terhadap keterikatan karyawan dengan persepsi dukungan organisasi 

sebagai mediasi pada PT. Bangun Persada Kahuripan. 

F. Manfaat Penelitian 

Penelitian yang dilakukan ini diharapkan dapat memberi manfaat 

antara lain : 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai referensi untuk 

meperkaya ilmu pengetahuan di bidang manajemen yaitu manajemen 

sumber daya manusia khususnya tentang keadilan distributif, keadilan 

peosedural, dan dukungan organisasi dalam meningkatkan keterikatan 

karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

Sebagai masukan kepada perusahaan PT. Bangun Persada 

Kahuripan dalam mengambil kebijakan terutama mengenai permasalahan 

ini. Tulisan ini juga dapat dijadikan salah satu sumber bacaan yang dapat 

dipertimbangkan dalam pemecahan masalah yang relevan, dan diharapkan 

dapat memberikan tambahan referensi bagi masyarakat ilmiah yang 

berminat melakukan penelitian pada bidang yang sama khususnya 

mengenai masalah keterikatan karyawan. 
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BAB II 

KERANGKA TEORI 

A. Kajian Teori 

Pada kajian teori ini akan dijelaskan tentang variabel-variabel yang 

diteliti untuk mengidentifikasi, mengetahui karakteristik, ciri-ciri dan tanda-

tanda dari variabel yang diteliti.  

Pada penelitian ini grand theory yang digunakan adalah Social 

Exchange Teori. Social Exchange Teori (SET) adalah salah satu teori perilaku 

sosial tertua yang menyatakan bahwa dalam sebuah hubungan sosial terdapat 

unsur ganjaran, pengorbanan, dan keuntungan yang saling mempengaruhi. 

Tokoh yang mengembangkan Social Exchange Teori (SET) adalah psikolog 

Thibaut dan Kalley (1959), Emerson (1962), dan Blau (1964).  

Social Exchange Teori (SET) berpendapat bahwa kewajiban dihasilkan 

melalui interaksi antara pihak-pihak yang berada dalam keadaan saling 

ketergantungan atau timbal balik. Kaitannya dalam lingkungan organisasi 

bahwa interaksi terjadi antara pihak karyawan dan organisasi. Karyawan 

memberikan kontribusi sesuai tanggung jawab peran demi tercapainya tujuan 

organisasi, sedangkan pihak organisasi memberikan dukungan yang berguna 

bagi kesejahteraan karyawan, seperti gaji, tunjangan, fasilitas kerja, akses 

informasi yang jelas, perhatian dari atasan, dan lain sebagainya sehingga 

kedua pihak saling menguntungkan.  

Thibaut dan Kelly (1959) berpendapat bahwa orang yang terlibat dalam 

urutan perilaku suatu tindakan yang ditujukan untuk mencapai tujuan mereka, 
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ketika orang-orang terlibat dalam suatu tindakan mereka tergantung hingga 

batas tertentu pada pasangan mereka dalam hubungan tersebut. 

Penelitian ini menggunakan SET sebagai dasar membangun model 

penelitian bahwa adanya hasil yang menguntungkan berupa keterikatan 

karyawan yang dihasilkan dari adanya persepsi dukungan organisasi, keadilan 

distributif dan keadilan prosedural.  

1. Keterikatan Karyawan 

a. Pengertian Keterikatan Karyawan 

Keterikatan karyawan adalah keterlibatan, kepuasan, dan 

antusiasme individu atas pekerjaan yang mereka lakukan (Robbins dan 

Judge, 2008). Pendapat serupa dikemukan oleh Saragih dan 

Margaretha (2013), yang mendefinisikan keterikatan karyawan sebagai 

keterlibatan dan kepuasan individu dan juga rasa antusias untuk 

bekerja. 

Schaufeli (2002), keterikatan karyawan dapat dikatakan sebagai 

keadaan mental yang positif dari karyawan terhadap pekerjaannya. 

Keadaan mental yang yang positif tersebut dapat ditandai dengan salah 

satunya adalah dedikasi terhadap pekerjaanya. Pendapat yang sama 

disampaikan oleh Nelson dan Simmons (2003), keterikatan karyawan 

adalah situasi ketika karyawan merasakan emosi positif terhadap 

pekerjaannya. 

Definisi lain dari Macey (2010), mengatakan bahwa keterikatan 

adalah kesadaran dan kesediaan individu untuk memfokuskan seluruh 
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energi, menunjukan personal inisiatif, kemampuan beradaptasi, 

berusaha keras dan gigih untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi. 

Menurut Kevin Kruse (2012), keterikatan karyawan adalah 

keadaan dimana seorang karyawan secara emosional berkomitmen 

terhadap organisasi dan tujuannya. Keterikatan karyawan muncul 

karena mereka peduli dan bukan hanya karena mereka harus 

melakukan atau untuk mendapatkan kompensasi ataupun untuk 

mendapatkan promosi. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 

keterikatan karyawan adalah keterlibatan karyawan, kepuasan, dan rasa 

antusias yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi, 

dimana para karyawan memiliki sikap positif terhadap pekerjaan 

mereka. 

b. Faktor-faktor yang memengaruhi Keterikatan Karyawan 

Shmailan (2016), menjelaskan bahwa terdapat beberapa hal 

yang dapat mendorong terbentuknya keterikatan karyawan. Hal yang 

dapat membentuk keterikatan karyawan seperti kepercayaan dan 

integritas, kepedulian dan pemenuhan kebutuhan, nature of the job, 

hubungan antara karyawan dengan kinerja organisasi, peluang 

pengembangan karir, rasa bangga pada organisasi, rekan kerja, 

pengembangan karyawan, persepsi dukungan organisasi, dan 

hubungan karyawan dengan pimpinannya. 
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Pada penelitian Biswas et al (2013), Ghosh et al (2014), serta Fu 

dan Lihua (2012), ada beberapa faktor yang mempengaruhi karyawan 

untuk engaged, yaitu keadilan yang dirasakan karyawan 

(organizational justice), baik dalam pembagian upah (distributive 

justice), prosedur dalam pengambilan keputusan (procedural justice), 

perlakukan supervisor terhadap karyawan (interactional justice), serta 

Persepsi dukungan organisasi terhadap karyawan (perceived 

organizational support.. 

Alvi dan Abbasi (2012), dalam penelitiannya menjelaskan 

bahwa keterikatan karyawan dapat dipengaruhi oleh keadilan 

distributif dan keadian prosedural. Sedangkan Margaretha dan T. 

Elisabeth (2012), menjelaskan bahwa keterikatan karyawan dapat 

dipengaruhi oleh keadilan distributif dan keadilan prosedural. 

Berdasarkan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi keterikatan 

karyawan yang telah dikemukakan diatas, maka dalam penelitian ini 

faktor yang dianggap sangat mempengaruhi keterikatan karyawan 

yaitu keadilan distributif, keadilan prosedural dan persepsi dukungan 

organisasi. 

c. Indikator Keterikatan Karyawan 

Indikator untuk mengukur keterikatan karyawan yang digunakan 

penulis pada penelitian ini adalah indikator yang dikemukan oleh 

Schaufeli dan Bakker (2003), antara lain: 
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1) Semangat (Vigor) 

Vigor mengarah pada tingkat energi yang tinggi dan 

ketahanan mental yang kuat ketika bekerja, kemauan untuk 

memberi usaha lebih pada pekerjaannya, dan gigih menghadapi 

berbagai kesulitan. Karyawan yang memiliki skor yang tinggi pada 

aspek ini adalah orang yang memiliki tingkat semangat dan 

stamina yang tinggi ketika bekerja sedangkan orang yang memiliki 

skor rendah pada aspek ini mempunyai semangat dan stamina yang 

rendah pula ketika bekerja. 

2) Dedikasi (Dedication) 

Menunjukkan keterlibatan seseorang dalam pekerjaan, 

memiliki rasa penting bagi organisasi, antusias, inspirasi, bangga 

dan tantangan. Hal tersebut berarti, seseorang yang memiliki 

engagement/keterikatan terhadap organisasi maka akan merasa 

memiliki organisasi tersebut, sehingga timbul rasa bangga dan 

tertantang untuk turut serta membangun organisasi dan mencapai 

tujuan organisasi bersama-sama. 

3) Penghayatan (Absorption) 

Ditandai dengan sepenuhnya terkonsentrasi dan dengan 

senang hati dalam bekerja, di mana waktu berlalu dengan cepat, 

serta dapat memisahkan kesulitan pribadi dengan pekerjaan. Hal 

tesebut berarti bahwa seseorang yang memiliki keterikatan yang 

kuat dengan organisasi akan dengan senang hati dan fokus dalam 
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menyelesaikan setiap pekerjaannya, serta berusaha untuk tidak 

mencampurkan urusan pekerjaan dengan urusan pribadi. 

2. Keadilan Distributif 

a. Pengertian Keadilan Distributif 

Menurut Colquitt et al (2001), keadilan distributif mengacu 

pada persepsi keseimbangan distribusi hasil organisasi berupa gaji, 

tunjangan dan bonus. Dalam organisasi pada saat individu 

mempersepsikan bahwa rasio masukan dengan imbalan yang mereka 

terima seimbang, mereka akan merasakan kewajaran yang 

mengindikasikan adanya keadilan distributif.  

Menurut Greenberg & Baron (2008), keadilan distributif 

didefinisikan sebuah bentuk keadilan organisasi yang berfokus pada 

kenyakinan karyawan bahwa mereka telah menerima jumlah imbalan 

yang sesuai serta mendapatkan penghargaan. Pendapat serupa 

disampaikan oleh Kretner dan Kinicki (2003), yang mendesfinisikan 

keadilan distributif adalah suatu keadilan sumber daya dan 

penghargaan didistribusikan dan dialokasikan. 

Ratnawati dan Amri (2013), keadilan distributif dapat juga 

diartikan sebagai persepsi para pekerja di suatu organisasi yang 

menganggap bahwa semua yang didapatkannya selama bekerja di 

organisasi tersebut adalah wajar sesuai imbalan atau kompensasi yang 

harus diperolehnya. Perlakuan yang adil telah diidentifikasikan sebagai 

suatu komponen penting dalam meningkatkan komitmen pekerja. 
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Keadilan distributif merupakan suatu anggapan mengenai keadilan 

hasil dalam hubungannya dengan individu atau input kelompok 

khususnya dalam hal bagaimana individu mengevaluasi dan bereaksi 

terhadap perlakuan yang berbeda.   

Dari beberapa penjelasan para ahli diatas, maka dapat 

disimpulkan bahwa keadilan distributif merupakan persepsi pada 

karyawan mengenai keadilan atas distribusi hasil yang diterima 

karyawan dari organisasi. 

b. Indikator Keadilan Distributif 

Indikator untuk mengukur keadilan distributif yang digunakan 

penulis pada penelitian ini adalah indikator yang dikemukan oleh 

Niehoff dan Moorman (1993), antara lain : 

1) Jadwal Kerja 

Jadwal kerja merupakan waktu bekerja karyawan yang telah 

ditentukan oleh perusahaan yang tertulis dalam aturan perusahaan. 

Jadwal kerja meliputi berapa lama karyawan bekerja, waktu mulai 

dan selesai dalam pekerjaan dan waktu untuk istirahat. 

2) Beban Kerja 

Beban pekerjaan merupakan bobot pekerjaan yang 

dibebankan pada karyawan. Karyawan dapat menilai sendiri beban 

pekerjaan yang dihadapi  saat ini berat atau sebaliknya. 
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3) Penghargaan 

Pemberian prestasi pada karyawan yang penting dalam 

sebuah perusahaan, karena dapat meningkatkan karyawan untuk 

bekerja lebih baik lagi. Pemberian penghargaan pada karyawan 

harus sesuai dengan prestasi yang telah dicapai karyawan. 

4) Tanggung jawab pekerjaan 

Setiap karyawan mempunyai tanggung jawab pekerjaan 

masing-masing, tanggung jawab pekerjaan hendaknya diberikan 

sesuai dengan tingkat kemampuan  karyawan dalam bekerja. 

5) Tingkat Gaji 

Gaji yaitu suatu balas jasa yang diterima oleh karyawan 

dalam bentuk finansial atas pekerjaan yang telah karyawan 

lakukan. Tigkat gaji yang diberikan harus sesuai dengan pekerjaan 

yang dilakukan karyawan. 

c. Pengaruh Keadilan Distributif terhadap Keterikatan Karyawan 

Penelitian yang dilakukan Margaretha dan T. Elisabeth (2012) 

mengatakan bahwa keadilan organisasi merupakan faktor yang 

berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan. Ketika karyawan 

memberi kontribusi lebih, maka karyawan berhak untuk mendapatkan 

upah yang lebih juga. Social Exchange Theory (SET) berguna untuk 

mengembangkan hubungan antara keadilan distributif dengan 

keterikatan karyawan. Dimana pertukaran sosial dalam suatu 

organisasi dapat dimulai melalui pendistribusian hasil yang adil untuk 
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karyawan. Jika karyawan mempersepsikan organisasi adil dalam 

distribusi hasil, maka akan meningkatkan keterikatan karyawan, 

dimana karyawan merasa harus membalas keadilan yang diberikan 

organisasi dengan memberikan tingkat keterikatan yang lebih tinggi 

terhadap organisasi dan pekerjaannya. 

Penelitian ini didukung pula oleh penelitian yang dilakukan Alvi 

dan Abbasi (2012), Desyani dan Nurtjahjanti (2014), Ghosh et al 

(2014), serta Fu dan Lihua (2012), yang hasil penelitiannya 

menemukan bahwa keadilan distributif berpengaruh positif terhadap 

keterikatan karyawan. 

d. Pengaruh Keadilan Distributif Terhadap Persepsi Dukungan 

Organisasi 

Penelitian yang dilakukan Hayuningtyas et al (2018).  

menunjukan bahwa ada hubungan positif antara keadilan distributif 

dan persepsi dukungan organisasi. Hubungan keadilan distributif 

dengan persepsi dukungan organisasi digambarkan melalui  Social 

Exchange Theory (SET) dimana terdapat hubungan pertukaran sosial 

antara keadilan distributif dengan persepsi dukungan organisasi. 

Karyawan akan memandang pertukaran dalam organisasi sebagai 

ketidakadilan jika organisasi tidak memberikan dukungan (Williams et 

al, 2002). Jika karyawan mempersepsikan organisasi adil dalam 

distribusi hasil atau reward, maka dapat meningkatkan persepsi 

dukungan organisasi, karena persepsi karyawan terhadap adanya 
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keadilan distributif mempengaruhi persepsi mereka bahwa organisasi 

menghargai mereka, keadilan yang dirasakan karyawan akan 

menimbulkan persepsi bahwa organisasi peduli terhadap 

perkembangan karyawannya, hai inilah yang selanjutnya dapat 

menumbuhkan persepsi dukungan organisasi.  

Penelitian ini didukung oleh DeConick dan Johnson (2009), 

serta Pemecutan et al (2016), yang menunjukan adanya hubungan 

positif antara keadilan distributif dan persepsi dukungan organisasi. 

e. Pengaruh Keadilan Distributif terhadap Keterikatan Karyawan 

dengan Persepsi Dukungan Organisasi sebagai Variabel Mediasi. 

Dalam teori SET, organisasi merupakan forum untuk melakukan 

pertukaran. Secara khusus, SET menunjukan bahwa pertukaran sosial 

yang terjadi ditandai oleh rasa hormat dan rasa kesetiaan. Ketika 

karyawan mempersepsikan organisasi adil dalam hal distribusi hasil, 

maka akan mempengaruhi persepsi mereka bahwa organisasi 

menghargai mereka, hal inilah yang akan mendorong karyawan untuk 

membalas organisasi dengan memberikan keterikatan yang lebih besar. 

Disinilah pertukaran sosial terjadi, para karyawan akan cenderung 

merasa berhutang budi pada organisasi yang telah mendukung mereka 

sehingga mereka akan memberikan kontribusi yang lebih pada 

organisasi dalam bentuk melakukan keterlibatan yang lebih besar. 

Penelitian terdahulu yang dikemukan oleh Desyani dan 

Nurtjahjanti (2014), bahwa keadilan distributif berpengaruh positif 
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terhadap keterikatan karyawan. Pemuan ini dudukung oleh penelitian 

yang dilakukan oleh DeConick dan Johnson (2009), bahwa keadilan 

distributif berpengaruh positif terhadap persepsi dukungan organisasi.  

Selain itu penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan 

oleh Agustina (2016), Biswas et al (2013), yang menunjukan adanya 

hubungan positif antara keadilan distributif dengan keterikatan 

karyawan dimediasi oleh persepsi dukungan organisasi. 

3. Keadilan Prosedural 

a. Pengertian Keadilan Prosedural 

Keadilan prosedural merupakan keadilan organisasi yang 

berhubungan dengan prosedur pengambilan keputusan oleh organisasi 

yang ditujukan kepada anggotanya (Alotaibi, 2001). Sedangkan 

menurut Matteson et al, (2014) keadilan prosedural merupakan 

persepsi karyawan tentang keadilan atas proses yang digunakan untuk 

mendistribusikan hasil.  

Menurut Kreitner dan Kinicki (2010), keadilan prosedural adalah 

keadilan yang dirasakan dari proses dan prosedur yang digunakan 

untuk mengalokasikan keputusan. Pendapat yang sama juga 

disampaikan Colquitt (2001), yang mengatakan bahwa keadilan 

prosedural adalah keadilan yang dirasakan dari prosedur yang 

digunakan untuk menentukan hasil yang diperoleh karyawan. 

Margaretha dan T. Elisabeth (2012), menjelaskan bahwa keadilan 

prosedural mengacu pada perhatian karyawan, yaitu pada bagaimana 
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prosedur untuk membuat keputusan dapat diaksanakan. Keadilan 

Prosedural dapat dirasakan oleh karyawan ketika karyawan tersebut 

memiliki kesempatan untuk mengungkapkan pendapatnya dalam suatu 

forum, di mana pendapatnya tersebut dapat dipertimbangkan oleh 

pimpinan organisasi dalam menentukan keputusan yang terbaik untuk 

dijalankan organisasi guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.   

Berdasarkan pendapat beberapa para ahli  dapat disimpulkan 

bahwa keadilan prosedural adalah persepsi karyawan mengenai 

keadilan atas penerapan prosedur distribusi hasil yang dialami 

karyawan. . 

b. Indikator Keadilan Prosedural 

Indikator untuk mengukur keadilan prosedural yang digunakan 

penulis pada penelitian ini adalah indikator yang dikemukan oleh 

Leventhal (1980), antara lain: 

1) Representatif atau Keterwakilan 

Prosedur dikatakan adil bila sejak awal ada upaya untuk  

melibatkan semua pihak yang bersangkutan. Meskipun keterlibatan 

yang dimaksudkan dapat disesuaikan dengan sub-sub kelompok 

yang ada, secara prinsip harus ada pernyataan dari berbagai pihak 

sehingga akses untuk melakukan control juga terbuka. 

2) Konsistensi 

Prosedur yang adil harus konsisten baik dari seseorang 

kepada orang yang lain maupun dari waktu ke waktu. Setiap orang 
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memiliki hak dan diperlakukan sama dalam satu prosedur yang 

sama. 

3) Akurasi 

Informasi yang dibutuhkan untuk menentukan agar penilaian 

keadilan akurat harus mendasarkan pada fakta. Kalau opini sebagai 

dasar, hal itu harus disampaikan oleh orang yang benar-benar 

mengetahui permasalahan, dan informasi yang disampaikan harus 

lengkap. 

4) Meminimalkan Bias 

Meminimalkan bias yaitu tidak ada orang atau kelompok 

yang diistimewakan atau diberlakukan tidak sama. Ada dua sumber 

bias yang sering muncul,  yaitu kepentingan individu dan doktrin 

yang memihak. keputusan bersifat netral, tidak ada unsur 

kepentingan pribadi. 

5) Etika 

Prosedur yang adil harus didasarkan pada standar etika dan 

moral. Dengan demikian, meskipun berbagai  hal  di atas 

terpenuhi,  bila  substansinya tidak  memenuhi standar  etika  dan 

moral, tidak bisa dikatakan adil. 

6) Koreksi 

Upaya untuk memperbaiki kesalahan merupakan salah  satu  

tujuan penting perlu ditegakkannya keadilan. Oleh karena itu, 

prosedur yang adil juga mengandung aturan yang  bertujuan  untuk  
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memperbaiki kesalahan yang ada ataupun kesalahan yang mungkin 

muncul. 

c. Pengaruh Keadilan Prosedural terhadap Keterikatan Karyawan 

Penelitian yang dilakukan Ghosh et al (2014) menyatakan  

keadilan prosedural berpengaruh postif terhadap keterikatan karyawan. 

Dalam hal ini Social Exchange Theory (SET) berguna untuk 

mengembangkan hubungan antara keadilan prosedural dengan 

keterikatan karyawan. Pertukaran sosial terjadi dalam suatu organisasi 

jika karyawan mempersepsikan organisasi adil dalam penerapan 

prosedur distribusi hasil, maka dapat meningkatkan keterikatan 

karyawan, dimana karyawan merasa harus membalas keadilan atas 

penerapan prosedur distribusi hasil yang diberikan oleh organisasi 

dengan memberikan tingkat engengement yang lebih besar.  

Penelitian ini didukung oleh Alvi dan Abbasi (2012), Ghost et al 

(2014), seta Fu dan Lihua (2012), yang hasil penelitiannya 

menemukan bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap 

keterikatan karyawan. 

d. Pengaruh Keadilan Prosedural terhadap Persepsi Dukungan 

Organisasi 

Beberapa penelitian menunjukan bahwa ada hubungan positif 

antara keadilan prosedural dan persepsi dukungan organisasi. 

Hayuningtyas et al  (2018), mengemukakan bahwa keadilan prosedural 

berpengaruh positif terhadap persepsi dukungan organisasi. Hubungan 
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keadilan prosedural dengan persepsi dukungan organisasi digambarkan 

melalui Social Exchange Theory (SET) dimana terdapat hubungan 

pertukaran sosial antara keadilan prosedural dengan persepsi dukungan 

organisasi.  

Karyawan akan memandang pertukaran dalam organisasi 

sebagai ketidakadilan jika organisasi tidak memberikan dukungan 

(Williams et al, 2002). Jika karyawan mempersepsikan organisasi adil 

dalam prosedur distribusi hasil maka dapat meningkatkan persepsi 

dukungan organisasi, karena persepsi karyawan terhadap adanya 

keadilan prosedural mempengaruhi persepsi mereka bahwa organisasi 

menghargai mereka, keadilan yang dirasakan karyawan akan 

menimbulkan persepsi bahwa organisasi peduli terhadap 

perkembangan karyawannya, hai inilah yang selanjutnya dapat 

menumbuhkan persepsi dukungan organisasi.  

Penelitian ini didukung oleh Pamecutan et al (2016), DeConinck 

dan Johnson (2009), serta Rhoades dan Eisenberg (2002) yang 

menunjukan adanya hubungan positif antara keadilan prosedural dan 

persepsi dukungan organisasi. 

a. Pengaruh Keadilan Prosedural terhadap Keterikatan Karyawan dengan 

Persepsi Dukungan Organisasi sebagai Variabel Mediasi. 

Pertukaran sosial dalam suatu organisasi dapat dimulai melalui 

penggunaan prosedur yang adil dalam pengambilan keputusan. Ketika 

karyawan mempersepsikan organisasi adil dalam hal prosedur 
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distribusi hasil, maka akan mempengaruhi persepsi mereka bahwa 

organisasi menghargai mereka, hal inilah yang akan mendorong 

karyawan untuk membalas organisasi dengan memberikan keterikatan 

yang lebih besar. Disinilah pertukaran sosial terjadi, para karyawan 

akan cenderung merasa berhutang budi pada organisasi yang telah 

mendukung mereka sehingga mereka akan memberikan kontribusi 

yang lebih pada organisasi dalam bentuk melakukan keterlibatan yang 

lebih besar. 

Penelitian terdahulu yang dikemukan oleh Ghosh et al (2014), 

bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap keterikatan 

karyawan. bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap 

persepsi dukungan organisasi. Selain itu penelitian ini didukung oleh 

penelitian yang dilakukan oleh oleh Dai dan Qin (2016), yang 

menunjukan adanya hubungan positif antara persepsi dukungan 

organisasi dan keterikatan karyawan. Jika karyawan mempersepsikan 

organisasi adil dalam prosedur pengambilan keputusan dalam 

pengalokasian hasil maka meningkatkan persepsi dukungan organisasi 

yang mendorong pada meningkatnya keterikatan karyawan. Penelitian 

ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Agustina (2016), 

serta Biswas et al (2013). 
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4. Persepsi Dukungan Organisasi 

a. Pengertian Persepsi Dukungan Organisasi 

Menurut Eisenberger et al (1986), persepsi dukungan 

organisasi madalah pada persepsi karyawan mengenai sejauh mana 

organisasi menghargai kontribusi dan peduli tentang kesejahteraan 

karyawan. Persepsi dukungan organisasi memiliki konsekuensi penting 

bagi kinerja dan kesejahteraan karyawan. Pendapat serupa juga 

disampaikan oleh Paille et al (2010), persepsi dukungan organisasi 

merupakan sebuah persepsi dari karyawan terhadap suatu organisasi 

apakah organisasi peduli, mengerti dan menghargai terhadap 

kesejahteraan karyawan atau tidak.  

Rhoades dan Eisenberger (2002), mengatakan persepsi 

dukungan organisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenai 

sejauh mana organisasi menilai kontribusi karyawan dan perduli atas 

kesejahteraan karyawan, saat karyawan mempunyai anggapan bahwa 

organisasi peduli dan bersifat mendukung terhadap kesejahteraan 

karyawan organisasi, karyawan memberikan respon dengan 

mengerjakan pekerjaan dan tanggung jawab dan menjadi lebih 

engaged.  

Robbins dan Judge (2013), Persepsi dukungan organisasi 

adalah tingkatan dimana para karyawan percaya bahwa perusahaan 

menghargai kontribusi para karyawan dan peduli terhadap masa depan 

mereka.  
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Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan 

bahwa Persepsi dukungan organisasi adalah persepsi karyawan 

terhadap organisasi tempat mereka bekerja apakah organisasi peduli 

terhadap kesejahteraan karyawan atau tidak.  

b. Indikator Persepsi Dukungan Organisasi 

Indikator untuk mengukur persepsi dukungan organisasi yang 

digunakan penulis pada penelitian ini adalah indikator yang dikemukan 

oleh Eisenberger et al (1986), adalah sebagai berikut: 

1) Penghargaan atas kontribusi karyawan 

Indikator penghargaan atas kontribusi karyawan dimana 

organisasi atau perusahaan menghargai karyawan atas usaha yang 

telah dilakukan oleh karyawan serta bersedia memberikan 

pertolongan apabila karyawan membutuhkan pertolongan sebagai 

penghargaan atas kontribusi yang telah dilakukan karyawan.  

2) Kesejahteraan karyawan 

Indikator kesejahteraan karyawan berkaitan dengan sejauh 

mana karyawan mempersepsikan kepedulian organisasi pada 

kesejahteraan hidup karyawannya. Artinya sejauh mana organisasi 

akan membantu karyawan dalam mensejahterakan hidupnya. 

c. Persepsi Dukungan Organisasi dan Keterikatan Karyawan 

Penelitian yang dilakukan oleh Dai dan Qin (2016) menunjukan 

bahwa persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap 

keterikatan karyawan. Apabila karyawan menyakini bahwa organisasi 
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menghargai kontribusi karyawan serta peduli terhadap kesejahteraan 

karyawan maka karyawan akan membentuk persepsi yang positif. 

Dalam hal ini Social Exchange Theory (SET) berguna untuk 

mengembangkan hubungan antara persepsi dukungan organisasi 

dengan keterikatan karyawan. Pertukaran sosial dalam suatu organisasi 

terjadi jika karyawan mempersepsikan organisasi peduli terhadap 

kesejahteraan karyawan maka akan meningkatkan keterikatan 

karyawan. Dimana karyawan merasa harus membalas dukungan yang 

telah diberikan organisasi dengan memberikan tingkat keterikatan 

yang lebih tinggi.  

Penelitian ini didukung oleh penelitian Kralj dan Solnet (2011), 

serta Meintjes dan Karl (2018), yang menunjukan adanya hubungan 

positif antara persepsi dukungan organisasi dengan keterikatan 

karyawan. 

B. Penelitian yang Relevan 

Untuk mendukung penelitian yang penulis lakukan, maka diperlukan 

penelitian serupa yang telah dilakukan sebelumnya. Kegunaanya untuk 

mengetahui hasil yang telah dilaksanakan oleh peneliti terdahulu yang terkait 

mengenai analisis pengaruh keadilan distributif dan keadilan prosedural 

terhadap keterikatan karyawan dengan pesepsi dukungan organisasi sebagai 

mediasi adalah sebagai berikut : 
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Tabel 1. Penelitian Terdahulu 

NO 
Peneliti dan 

Tahun 
Judul Sampel 

Alat 

analisis 
Hasil 

1 Alvi dan 

Abbasi 

(2012) 

Impact of 

Organizational Justice 

on employee 

Engagemnent in 

Banking Sector of 

Pakistan. 

312 SPSS 

dan 

AMOS 

1. Keadilan distributif 

berpengaruh signifikan  

terhadap keterikatan 

karyawan. 

2. Keadilan prosedural 

berpengaruh positif  

terhadap keterikatan 

karyawan. 

2 Desyani dan 

Nurtjahjanti. 

(2014) 

 

Hubungan antara 

Keadilan Distributif 

dengan Employee 

engagement pada 

karyawan pt. Telkom, 

Tbk Divisi Regional 

IV Semarang 

670 SPSS 1. Keadilan distributif 

berpengaruh signifikan 

terhadap keterikatan 

karyawan. 

3 Ghosh et al  

(2014) 

Organizational justice 

and Employee 

Engagement 

210 SPSS 1. Keadilan dirstriibutif 

berpengaruh positif  

terhadap keterikatan 

karyawan. 

2. Keadilan prosedural 

berpengaruh positif  

terhadap keterikatan 

karyawan. 

4 Fu dan Lihua 

(2012) 

Organizatinal Justive 

and Perceived 

Organizational 

Support the 

Moderating Role of 

Conscientiousness in 

China. 

520 Lisrel 1. Keadilan distributif 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

persepsi dukungan 

organisasi. 

2. Keadilan prosedural 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

persepsi dukungan 

organisasi. 

5 Pemecutan  et 

al (2016) 

The Role of Perceived 

Organizational 

Support to Increase 

Effect of 

Organizational Justice 

Dimension on 

Organizational 

Citizenship Behavior 

85 PLS 1. Keadilan distributif 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

persepsi dukungan 

organisasi. 

2. Keadilan prosedural 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

persepsi dukungan 

organisasi. 
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 DeConinck 

dan Johnson 

(2009) 

The Effect of 

Perceived Supervisor 

Support, perceived 

Organizational 

Support, and 

Organizational Justice 

on Turnover among 

Salespeople.  

1000  AMOS 1. Keadilan distributif 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

persepsi dukungan 

organisasi. 

2. Keadilan prosedural 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

persepsi dukungan 

organisasi. 

 Hayuningtyas 

et al (2018) 

Organizational Justice 

and Affective 

Organizational 

Commitment: 

Mediated by 

Organizational Trust 

and Perceived 

Organizational 

Support 

188  AMOS 1. Keadilan distributif 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

persepsi dukungan 

organisasi. 

2. Keadilan prosedural 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

persepsi dukungan 

organisasi. 

7 Dai 

dan Qin 

(2016) 

Perceived 

Organizational 

Support and Employee 

Engaggement : Based 

on the Reasearch of 

Organizational 

Identification and 

Organizational Justice 

350 AMOS 1. Persepsi dukungan 

organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap 

keterikatan karyawan. 

8 Kralj dan 

Solnet (2011) 

The influence of 

perceived 

organizational support 

on engagement: a 

cross generational 

investigation in the 

hospitality industry. 

914 AMOS 1. Persepsi dukungan 

organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap 

keterikatan karyawan. 

9 Meintjes dan 

KarL (2018) 

The Impact of 

Resilience and 

Perceived 

Organisational 

Support on Employee 

Engagement in a 

competitive Sales 

Evironment 

125 SPSS 1. Persepsi dukungan 

organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap 

keterikatan karyawan. 

10 Agustina 

(2016) 

Organizational 

Justice, Employee 

Engagement dan 

Perceived 

Organizational 

50 PLS 1. POS memediasi 

hubungan positif  

antara keadilan 

distributif dan 

keterikatan karyawan. 
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Support pada PT. 

Petrokimia Gresik 

 

11 Biswas.,Varm

a, dan 

Ramaswani 

(2013) 

Lingking Distributive 

and Procedural Justice 

to Employee 

Engagement Throuhg 

Social Exchang: A 

Field Study in India 

238 AMOS 1. POS memediasi 

hubungan positif  

antara keadilan 

distributif dan 

keterikatan karyawan. 

2. POS memediasi 

hubungan positif 

antara keadilan 

prosedural dan 

keterikatan karyawan. 

 

Berdasarkan penelitian terdahulu di atas, maka penelitian ini bermaksud 

untuk menguji “Pengaruh Keadilan Distributif dan Keadilan Prosedural 

Terhadap Keterikatan Karyawan dengan Persepsi Dukungan Organisasi 

Sebagai Variabel Mediasi Pada PT. Bangun Persada Kahuripan Lubuk Resam 

Jambi”. 

C. Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual ini dimaksudkan sebagai konsep untuk 

menjelaskan mengeungkapkan dan menunjukan persepsi yang berkaitan antara 

variabel yang akan diteliti berdasarkan rumusan masalah. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengkaji ketrikatan karyawan yang dipengaruhi oleh faktor 

diantaranya keadilan distributif dan keadilan prosedural. Hubungan antar 

variabel dependen dengan variabel independen dalam pene;itian ini dimediasi 

oleh variabel persepsi dukungan organisasi. 

Keadilan distributif bepengarung langsung terhadap keterikatan 

karyawan. Keadilan distibutif merupakan persepsi bahwa masukan yang 

karyawan berikan terhadap hasil yang mereka terima seimbang, maka 

karyawan akan merasakan adanya kewajaran begitu pula sebaliknya. Jika 
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karyawan mempersepsikan organisasi adil dalam pengalokasian hasil atau 

rewards, maka dapat meningkatkan keterikatan karyawan, dimana karyawan 

merasa berkewajiban untuk mebalas keadilan atas distribusi hasil yang telah 

diberikan dengan memberikan tingkat keterikatan yang lebih tinggi. 

Keadilan prosedural merupakan persepsi karyawan tentang kondisi 

keadilan yang mereka alami dalam perusahaan terutama dalam proses dan 

prosedur dari peraturan yang diberlakukan. Jika karyawan mempersepsikan 

organisasi adil dalam penerapan prosedur distribusi hasil, maka dapat 

meningkatkan keterikatan karyawan, dimana merasa harus membalas keadilan 

atas penerapan prosedur distribusi hasil dengan memberikan tingkat 

engengement yang lebih besar. 

Keadilan distributif berpengaruh langsung terhadap persepsi dukungan 

organisasi. Keadilan distributif berkaitan dengan keadilan tentang 

pengalokasian hasil, sedangkan persepsi dukungan organisasi berkaitan 

dengan persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi peduli terhadap 

kesejahteraan karyawan. Ketika karyawan mempersepsikan organisasi adil 

dalam distribusi hasil atau rewards, maka dapat meningkatkan persepsi 

dukungan organisasi, karena persepsi karyawan terhadap adanya keadilan 

distributif mempengaruhi persepsi mereka bahwa organisasi menghargai 

mereka, keadilan yang dirasakan karyawan akan menimbulkan persepsi bahwa 

organisasi peduli terhadap perkembangan karyawannya, hai inilah yang 

selanjutnya dapat menumbuhkan persepsi dukungan organisasi. 
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Keadilan prosedural berpengaruh secara langsung terhadap persepsi 

dukungan organisasi, keadilan prosedural didasarkan keadilan terhadap 

pengambilan keputusan oleh organisasi. Ketika karyawan mempersepsikan 

organisasi adil dalam prosedur distribusi hasil atau rewards, maka dapat 

meningkatkan persepsi dukungan organisasi, karena persepsi karyawan 

terhadap adanya keadilan prosedural mempengaruhi persepsi mereka bahwa 

organisasi menghargai mereka, keadilan yang dirasakan karyawan akan 

menimbulkan persepsi bahwa organisasi peduli terhadap perkembangan 

karyawannya, hai inilah yang selanjutnya dapat menumbuhkan persepsi 

dukungan organisasi. 

Persepsi dukungan organisasi berpengaruh langsung terhadap 

keterikatan karyawan, persepsi dukungan organisasi mengacu pada persepsi 

karyawan mengenai sejauh mana organisasi peduli terhadap kesejahteraan 

karyawan. Ketika karyawan mempersepsikan oraganisasi peduli terhadap 

kesejahteraan karyawan, maka akan meningkatkan keterikatan karyawan. 

Dimana karyawan merasa harus membalas kepedulian organisasi atas 

kesejahteraan karyawan dengan memberikan tingkat keterikatan yang lebih 

tinggi. 

Selain berpengaruh meningkatkan keterikatan karyawan secara 

langsung, persepsi dukungan organisasi juga berpengaruh sebagai variabel 

mediasi pengaruh keadilan distributif pada keterikatan karyawan. Ketika 

karyawan mempersepsikan organisasi adil dalam hal distribusi hasil, maka 

akan mempengaruhi persepsi mereka bahwa organisasi menghargai mereka, 
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hal inilah yang akan mendorong karyawan untuk membalas organisasi dengan 

memberikan keterikatan yang lebih besar. Dimana karyawan akan cenderung 

merasa berhutang budi pada organisasi yang telah mendukung mereka 

sehingga mereka akan memberikan kontribusi yang lebih pada organisasi 

dalam bentuk melakukan keterlibatan yang lebih besar. 

Begitu pula dengan persepsi dukungan organisasi yang memediasi 

keadilan prosedural pada keterikatan karyawan. Ketika karyawan 

mempersepsikan organisasi adil dalam prosedur distribusi hasil, maka akan 

mempengaruhi persepsi mereka bahwa organisasi menghargai mereka, hal 

inilah yang akan mendorong karyawan untuk membalas organisasi dengan 

memberikan keterikatan yang lebih besar. Karena karyawan cenderung merasa 

berhutang budi pada organisasi yang telah mendukung mereka dengan bentuk 

keadilan prosedur, sehingga mereka akan memberikan kontribusi yang lebih 

pada organisasi dalam bentuk melakukan keterlibatan yang lebih besar. 

Gambar 1.  Kerangka Pemikiran Teoritis 

    

 

 

   

 

Catatan : Keterangan gambar kerangka konseptual 

    H1 Alvi dan Abbasi (2012), Desyani dan Nurtjahjanti (2014), Ghosh et al (2014),  Fu dan 

Lihua (2012). 

H2 Alvi dan Abbasi (2012), Ghosh et al (2014),  Fu dan Lihua (2012). 

H6 

H3 
Persepsi 

Dukungan 

Organisasi 

Employee 

Engagement 
H5 

H4 

H7 
Keadilan 

Prosedural 
H2 

Keadilan 

Distributif 

H1 
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H3 Pemecutan  et al (2016), DeConinck dan Johnson (2009), Hayuningtyas et al (2018). 

H4 

 

Pemecutan  et al (2016), DeConinck dan Johnson (2009), Rhoades dan Eisenberger 

(2002), Hayuningtyas et al (2018). 

H5 Dai dan Qin (2016),  Kralj dan Solnet (2011), Meintjes dan Karl  (2018). 

H6 Agustina (2016), Biswas.,Varma, dan Ramaswani (2013). 

 

H7 

 

Biswas, Varma, dan Ramaswani (2013). 

 

D. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis adalah alternatif dugaan jawaban yang dibuat oleh peneliti 

bagi problematika yang diajukan dalam penelitiannya (Suharsimi, 2009:55). 

Berdasarkan teori-teori dan penelitian terdahulu yang dijelaskan di atas maka 

dapat dirumuskan hipotesis penelitian adalah sebagai berikut :  

H1 :  Keadilan distributif  berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan.  

H2 :  Keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap keterikatan karyawan.  

H3 : Keadilan distributif  berpengaruh positif terhadap persepsi dukungan 

   organisasi. 

H4 : Keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap persepsi dukungan  

           organisasi. 

H5 : Persepsi dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap keterikatan 

           karyawan.  

H6 : Persepsi dukungan organisasi memediasi pengaruh positif keadilan 

           distributif terhadap keterikatan karyawan. 

H7 : Persepsi dukungan organisasi memediasi pengaruh positif keadilan  

                prosedural terhadap keterikatan karyawan. 

  



 

95 
 

BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh keadilan 

distributif dan keadilan prosedural terhadap keterikatan karyawan melalui 

persepsi dukungan organisasi  karyawan pada PT. Bangun Persada Kahuripan. 

Untuk menganalisis hubungan antar variabel tersebut, penelitian ini 

menggunakan Partial Least Square (PLS). Berdasarkan analisis dan 

pembahasan pada bagian sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Hasil analisis data menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung dan 

signifikan serta positif antara keadilan distributif terhadap keterikatan 

karyawan. Hal ini berarti bahwa karyawan PT. Bangun Persada merasa 

bahwa semakin tinggi keadilan dalam distribusi hasil akan meningkatkan 

keterikatan karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi. 

2. Hasil analisis data menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung dan 

signifikan serta positif antara keadilan prosedural terhadap keterikatan 

karyawan. Hal ini berarti bahwa karyawan PT. Bangun Persada merasa 

bahwa semakin tinggi keadilan dalam prosedur distribusi hasil akan 

meningkatkan keterikatan karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi. 

3. Hasil analisis data menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung dan 

signifikan serta positif antara keadilan distributif terhadap persepsi 

dukungan organisasi. Hal ini berarti bahwa karyawan PT. Bangun Persada 
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merasa bahwa semakin tinggi keadilan dalam distribusi hasil akan 

meningkatkan persepsi dukungan organisasi yang dirasakan karyawan. 

4. Hasil analisis data menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung dan 

signifikan serta positif antara keadilan prosedural terhadap persepsi 

dukungan organisasi. Hal ini berarti bahwa karyawan PT. Bangun Persada 

merasa bahwa semakin tinggi keadilan dalam prosedur distribusi hasil 

akan meningkatkan persepsi dukungan organisasi yang dirasakan 

karyawan. 

5. Hasil analisis data menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung dan 

signifikan serta positif antara persepsi dukungan organisasi terhadap 

keterikatan karyawan. Hal ini berarti bahwa karyawan PT. Bangun 

Persada merasa bahwa semakin tinggi dukungan organisasi yang dirasakan 

karyawan akan meningkatkan keterikatan karyawan terhadap pekerjaan 

dan organisasi 

6. Hasil analisis data menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung 

dan signifikan serta positif antara keadilan distributif terhadap keterikatan 

karyawan melalui persepsi dukungan organisasi pada karyawan PT. 

Bangun Persada Kahuripan. 

7. Hasil analisis data menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung 

dan signifikan serta positif antara keadilan prosedural terhadap keterikatan 

karyawan melalui persepsi dukungan organisasi pada karyawan PT. 

Bangun Persada Kahuripan. 
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B. Saran 

Berdasarkan kajian dan hasil yang diperoleh pada bab sebelumya dapat 

disarakan sebagai berikut:   

1. PT. Bangun Persada Kahuripan perlu meyakinkan karyawan bahwa sistem 

distribusi hasil yang diterapkan telah adil berdasarkan konstribusi yang 

diberikan. Sistem imbalan yang ada perlu disosialisasikan kembali dan 

digunakan sebagai alat untuk memotivasi karyawan dalam mencapai 

keterikatan. 

2. PT. Bangun Persada Kahuripan diharapkan bisa meningkatkan penerapan 

prosedur distribusi hasil yang adil. Dimana proses dan prosedur distribusi 

hasil dilakukan dengan konsistensi, akurat, tidak mengandung kepentingan 

pihak tertentu terbuka terhadap koreksi, serta sesuai dengan etika. 

3. Diharapkan PT. Bangun Persada Kahuripan dapat meningkatkan persepsi 

dukungan organisasi yang dimiliki oleh karyawan seperti lebih 

menghargai kontribusi yang telah diberikan oleh para karyawannya, 

memberikan perasaan diterima dan diakui kepada karyawan, mendapatkan 

akses-akses informasi, serta bentuk-bentuk bantuan lain yang dibutuhkan 

karyawan sehingga dapat menjalankan pekerjaannya secara efektif. 

4. Terbukti bahwa persepsi dukungan organisasi mampu memediasi, untuk 

itu PT. Bangun Persada Kahuripan penting untuk menjaga keadilan 

distributif dan keadlan prosedural. Karena semakin tingginya persepsi 

dukungan organisasi mampu menjadikan karyawan semakin terikat 

dengan pekerjaan dan organisasi mereka.  
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