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ABSTRAK 

Judul  : Kontribusi Keadilan Organisasional terhadap Kepuasan Kerja  

    Pegawai UPTD Panti Sosial di Sumatera Barat  

Nama  : Riyanda Kiram 

Pembimbing : Yolivia Irna Aviani S.Psi., M.Psi., Psikolog 

 Kesejahteraan sosial merupakan kondisi terpenuhinya kebutuhan material, 

spritual dan sosial warga negara agar dapat hidup layak dan mampu mengembangkan 

diri, sehingga dapat melaksanakan fungsi sosialnya. Untuk mencapai kesejahteraan 

sosial tersebut diperlukan kepuasan dalam bekerja. Salah satu faktor untuk 

menentukan kepuasan kerja adalah keadilan organisasional. Sehingga penelitian ini 

bertujuan untuk melihat seberapa besar kontribusi keadilan organisasional terhadap 

kepuasan kerja.  

 Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Populasi 

penelitian ini adalah pegawai UPTD Panti Sosial yang tersebar di Sumatera Barat 

dengan sampel sebanyak 150 orang pegawai. Pengumpulan sampel menggunakan 

teknik probability sampling, yakni cluster sampling. Instrumen yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah skala likert. Data yang diperoleh dianalisis menggunakan 

teknik statistik analisis regresi linear sederhana. 

 Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa tingkat kepuasan kerja 

pegawai UPTD Panti Sosial di Sumatera Barat berada pada kategori sedang dan 

keadilan organisasional juga berada pada kategori sedang. Kemudian hasil hipotesis 

penelitian menunjukkan F= 137,69 dan p= 0,000 (p< 0,01) sehingga dapat dikatakan 

Ha diterima, dengan hasil R
2
= 0,48. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat 

kontribusi keadilan organisasional sebesar 48% terhadap kepuasan kerja pada 

pegawai UPTD Panti Sosial di Sumatera Barat  

Kata kunci : Kepuasan kerja, keadilan organisasional, pegawai panti sosial 
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ABSTRACT 

Title  : Contribution of Organizational Justice to Job Satisfaction of  

    UPTD Social Institution Employees in West Sumatra 

Name  : Riyanda Kiram 

Supervisor : Yolivia Irna Aviani S.Psi., M.Psi., Psychologist 

 Social welfare is a condition of meeting the material, spiritual and social 

needs of citizens in order to be able to live properly and be able to develop 

themselves, so that they can carry out their social functions. To achieve social 

welfare requires satisfaction at work. One factor for determining job satisfaction is 

organizational justice. So this study aims to see how much the contribution of 

organizational justice to job satisfaction. 

 This type of research is quantitative research. The population of this research 

is the staff of UPTD Social Institution spread in West Sumatra with a sample of 150 

employees. Sample collection uses probability sampling technique, namely cluster 

sampling. The instrument used in this study was the Likert scale. The data obtained 

were analyzed using simple linear regression statistical analysis techniques. 

 Based on the results of the study it can be concluded that the level of job 

satisfaction of UPTD Social Institution employees in West Sumatra is in the medium 

category and organizational justice is also in the medium category. Then the results 

of the research hypothesis show F = 137.69 and p = 0.000 (p <0.01) so that it can be 

said Ha is accepted, with the results R
2
 = 0,48. The results of this study indicate that 

there is a contribution of organizational justice by 48% to job satisfaction of UPTD 

Social Institution employees in West Sumatra 

Keywords: Job satisfaction, organizational justice, social institution employees 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Permasalahan kesejahteraan sosialacenderung berubah danaberkembang semakin 

kompleks. Untuk itu dibutuhkan seperangkat pelaksanaapembangunanakesejahteraan 

sosialayangamenyangkut tiga rangkaian utama dan tidak dapat dipisahkan, yaitu: 

Program dan Kebijakan-Keorganisasian-Sumber Daya Manusia. Dari ketiga 

rangkaian tersebutakomponen yang palingadominan adalahaSDM sebagaiapelaku 

utama,akarenaaperanapekerjaasosialasangatamenentukan keberlangsungan organisasi 

tersebut (Tim penyusun, 2008). 

Menurut Yulizar (2014) sumberadayaamanusia yang dimaksudnya ialah 

pegawai. Yulizar (2014) juga menjelaskan bahwa pegawai adalah makhluk sosial 

yang merupakan kekayaanautama bagiasetiapaorganisasi, sebabamereka sebagai 

perencana,apelaksanaadanapengendali yang berperan aktifadalamamewujudkan visi 

dan misi organisasi. Artinya sehebat apapun teknologi yangadigunakan tanpa 

manusiaasebagaiapelaksanaakegiatanaoperasional, makai outputi yang dihasilkan 

tidak akan sesuaiadenganayangadiharapkan. 

Organisasi dalam melaksanakan kegiatannya membutuhkan sumber daya 

manusia yangaberkualitas. Peranaan SDM di dalam organisasi sangat penting karena 

SDM adalah pengelola sistem. Supaya sistem ini terus berlanjut tentu dalam 

pengelolaannya harus memperhatikan aspek-aspek penting misalnya pelatihan, 

pengembangan dan motivasi (Indrayani & Suwandana, 2016).  
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Menurut peneliti salah satu organisasi yang sangat membutuhkan SDM yang 

berkualitas adalah panti sosial. Karena panti sosial mempunyai tugas melaksanakan 

pelayanan rehabilitas sosial, tujuan organisasi tersebut adalah agar para kelayan 

mampu berperan dalam kehidupan bermasyarakat. Pemberian pelayanan dilakukan 

oleh para pegawai, yang mana pekerjaan tersebut termasuk pada pekerjaan sosial. 

Pekerja sosial itu sendiri menurut Soekanto (dalam Pratama, 2018) adalah individu 

yang melaksanakan rangkaian kegiatan guna menolong orang-orang yang mengalami 

disfungsi sosial dengan cara mengajari kemampuan khusus dibidang ilmu 

pengetahuan, keterampilan dananilai-nilai agar orang yang mengalami disfungsi 

tersebut dapat kembali berfungsi secara sosial. 

 Adapun deskripsi pekerjaan pegawai di salah satu panti sosial yang ada di 

kota Padang adalah mengajarkan keterampilan menjahit atau menganyam baik untuk 

kelayan perempuan maupun laki-laki, yakni membuat sebuah karya yang mempunyai 

nilai jual seperti hiasan bunga untuk pajangan, gantungan kunci, keset kaki, dompet, 

sarung bantal dll. Keterampilan khusus juga ada diajarkan untuk laki-laki yaitu cara 

mencuci motor atau mobil. Selain itu pegawai panti sosial juga membimbing para 

kelayan untuk dapat mengurus diri sendiri, seperti melipat dan menyetrika pakaian, 

menyapu rumah, membersihkan kamar, bahkan mencuci pakaian sendiri. Hal tersebut 

diajarkan agar nantinya para kelayan dapat berfungsi dengan baik dalam 

bermasyarakat. 

Sebagaimana yang telah dijelaskan pada halaman pertama, bahwa kunci utama 

dalam organisasi adalah SDM yang berkualitas, karena ia yang akan menjalankan 
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segala sistem dan prosedur. Apabila pekerja sosial tidak melaksanakan peran dan 

fungsi sebagai mana mestinya, maka itu akan dapat merusak sistem dan prosedur 

yang ada di dalam organisasi, sehingga organisasi tidak dapat mencapai tujuannya. 

Dampak tersebut juga akan dirasakan oleh para kelayan di panti sosial, karena dapat 

menjadi faktor penghambat proses pembelajaran, perkembangan dan pelayanan yang 

prima bagi para kelayan sehingga mereka tidak dapat merasakan kesejahteraan sosial. 

Untuk memberikan pelayanan yang prima para pegawai pekerja sosial terlebih 

dahulu mesti merasakan kesejahteraannya sendiri. Menurut UU RI Nomora11aTahun 

2009apasal 1a(1)a: 

"KesejahteraanaSosial adalahakondisi terpenuhinyaakebutuhan mmaterial, 

spiritual,adan sosialawarga negaraaagar dapatahidup layakadan mmampu 

mengembangkanadiri, sehinggaadapat melaksanakanafungsiasosialnya" 

 Berdasarkan UU RI di atas para pegawai mestinya merasakan kesejahteraan 

sosial, yang mana kesejahteraan sosial mencakup pada pengembangan diri agar para 

pegawai mampu melaksanakan peran dan fungsinya sebagaimana yang telah 

ditetapkan. Jika para pegawai tidak terpenuhi kesejahteraan sosialnya, bagaimana ia 

mampu mensejahterakan keadaan sosial para kelayan. Dalam hal ini perhatian dari 

pemimpin sangat dibutuhkan untuk mencapai tujuan organisasi.  

Pada kenyataan di lapangan yangapeneliti dapat dariahasilaobservasi selama 

dua bulan danawawancaraapada tanggal 13-15 Agustus 2018 dengan beberapa 

pegawai PNS dan honor di salah satu panti sosial yang ada di kota Padang 

menyatakan bahwa pemimpin kurang memperhatikan kualitas sumber daya 

manusianya, karena berdasarkan hasil wawancara pemimpin tidak pernah 
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mengadakan pelatihan dan pengembangan sebagaimana yang telah dijelaskan di atas. 

Sehingga para pegawai tidak memiliki keterampilan baru bahkan tidak 

berkembangnya keterampilan yang sudah dimiliki sebelumnya.   

Permasalahan lain yang peneliti dapat dari observasi terkait dengan 

kesejahteraan sosial antara lain, kurangnya fasilitas dalam proses pembelajaran 

seperti speaker untuk latihan menari dan senam yang sudah mulai rusak, peralatan 

menjahit, peralatan olah raga, bahan untuk membuat karya dari manik-manik, serta 

peralatan cuci motor. Adapun visi dari panti sosial X yakni " Terwujudnya 

kesejahteraan sosial penerima pelayanan dan mandiri dalam masyarakat melalui 

pelayanan prima... ". Sesuai dengan visi tersebut yang menyatakan akan mewujudkan 

kesejahteraan sosial melalui pelayanan prima, seharusnya pemimpin mencukupi 

segala kekurangan panti dengan memperhatikan fasilitas serta kualitas dari sarana dan 

prasarana. 

Fenomena selanjutnya berdasarkan hasil wawancara dengan para pegawai yang 

bertugas memasak di dapur mengatakan bahwa sangat kurangnya waktu libur, 

sehingga membuat mereka sering merasa jenuh dan stres. Seston, Hassell, Ferguson 

dan Hann (2009) mengatakan bahwa ketidakpuasan seseorang terhadap suatu 

pekerjaan berhubungan denganakesehatan mentalayangaburuk, terkhusus padaastress 

danakecemasan. Dalam organisasional kondisi seperti itu menyebabkanarendahnya 

efektivitasaorganisasi, rendahnya kehadiran, serta tingginyaaperputaranakaryawan, 

sehingga mengakibatkan individu yang mengalami kondisi mental yang buruk 
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mengurangi jam kerjanya atau benar-benarakeluar dariatempat kerjanya (Seston et al, 

2009). 

Para pegawai juga menyatakan bahwa pengambilan keputusanacenderung 

bersifatatopadown yakni ditetapkan olehapimpinan danadipatuhi olehabawahannya. 

Padahalayangadiharapkan oleh pegawai adalah kepercayaanadari pimpinan, dimana 

pegawai memiliki kredibilitas dan mampu memberikan pandangan yang positif serta 

membangun untuk organisasi tersebut. Tapi pemimpin tidak memberikan 

kepercayaan itu pada para pegawainya, sehingga pegawai merasa tidak dihargai dan 

rendah diri. 

Fenomena berikutnya yang peneliti dapat menyangkut kesejahteraan sosial 

berdasarkan hasil wawancara adalah mengenai imbalan. Beberapa pegawai honor 

menyatakan bahwa mereka tidak diberi bonus atau uang jalan ketika diminta untuk 

membimbing para kelayan panti dalam sebuah acara. Hal tersebut sering terjadi dan 

membuat pegawai merasa kecewa terhadap pimpinan. 

Berdasarkan fenomena-fenomena yang telah dijabarkan di atas, peneliti 

mendapatkan gambaran persoalan yang terjadi di panti sosial tersebut, yakni  adanya 

gambaran terkait ketidakpuasaan para pegawai dalam bekerja. Putri (2017) 

menyatakan bahwa ketidakpuasan karyawan dalam bekerja dapat menimbulkan 

kondisi yang kurang menguntungkan bagi organisasi ataupun individu itu sendiri. 

Oleh sebab itu, penting bagi pimpinan untuk lebihamemperhatikan kepuasanakerja 

pegawai. 
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Menurut Sinambela (2016) kepuasan kerja pada pegawai sangat berhubungan 

dengan kinerjanya. Sinambela juga menyatakan bahwa seseorang yang merasa puas 

pada pekerjaannya cenderung mempunyai motivasi, komitmen, dan akan terus 

memperbaiki kinerja mereka. Selain itu, Sinambela (2016) juga menjelaskan bahwa 

rasa tidak puas pada pekerjaan dapat dilihat dariarendahnya produktivitasapegawai, 

tingginyai tingkat kemangkirani serta rendahnyai komitmen padaaorganisasi. 

Berdasarkanapenjelasan Sinambela di atas, peneliti melihat langsung dampak dari 

ketidakpuasan kerja dari para pegawai di panti sosial X berdasarkan hasil observasi.  

Berikut ini beberapa dampak yang peneliti dapat, yaitu pegawai yang hanya 

sekedar bekerja tanpa memperhatikan kualitas kerjanya. Beberapa pegawai yang 

bertugas untuk membimbing para kelayan dalam proses belajar sering meninggalkan 

para kelayan di dalam kelas, berbicara dengan pembimbing yang lain, bahkan hanya 

memainkan gadgetnya tanpa memperhatikan apa yang dilakukan oleh para kelayan. 

Hal tersebut tentunya membuat para kelayan tidak menerima pelayanan yang prima 

sebagaimana yang sesuai dengan visi organisasi. 

Dampak lainnya yang peneliti dapatkan dari hasil observasi yakni beberapa 

pegawai melakukan resign karena merasa tidak puas dengan kebijakan pemimpin, 

terkait fenomena-fenomena yang telah dijabarkan sebelumnya. Kemudian terjadinya 

kemangkiran seperti tidak masuk kantor setelah jam siang, beberapa pegawai balik ke 

kantor hanya untuk mengambil absen pulang. Berdasarkan fenomena di atas, peneliti 

melakukan wawancara dengan beberapa pegawai yang melakukan tindakan tersebut 
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dan pegawai menyatakan bahwa mereka melakukanahal tersebutakarenaamerasa 

tidakapuasadenganapekerjaannya, lingkungan kerja dani pemimpin organisasi. 

Berdasarkan dampak-dampak yang telah peneliti jabarkan diaatas, makaadapat 

disimpulkanabahwa kepuasanakerja berkaitanaeratadengan komitmen kerja. Menurut 

Kristanto, Rahyuda, dan Riana (2014) dalam penelitiannya menyatakanabahwaasalah 

satui dampak dariakepuasan kerjaaadalah komitmenakerja. McShaneadanaVon 

Glinow (dalam Kristanto et al, 2014) menafsirkan bahwa komitmenaorganisasional 

adalahaperasaan terikatakaryawan terhadap organisasinya. Loi et al (dalam Kristanto 

et al, 2014) menjelaskan bahwa individu-individu yang berkomitmen tinggi memiliki 

kepuasan pada pekerjaan mereka, sehingga hal tersebut dapat meningkatkan kinerja, 

rendahnya ketidakhadiran serta mengurangi keinginan untuk imeninggalkan 

organisasi. 

Para pegawai pekerja sosial yang masih memegang komitmen organisasional 

walaupun memiliki kepuasan kerja yang rendah memiliki alasannya masing-masing. 

Hal tersebut berkaitan dengan penjelasan Meyer dan Allen (dalam Kristanto et al, 

2014) membagi komitmenaorganisasional menjadiatiga jenis, yakniaafektif,anormatif 

danaberkelanjutan. Komitmenaafektif merupakan perasaan terikat,ateridentifikasi dan 

terlibatadi dalam organisasi. Sedangkanakomitmenanormatif yaitu kewajiban untuk 

bertahanadalamaorganisasi, dan komitmen berkelanjutanamencerminkanabiaya yang 

mesti ditanggung apabila individu ingin keluar dari organisasi.  

Hasil dari wawancara peneliti dengan beberapa pegawai yang masih memiliki 

komitmen organisasional, banyak dari mereka menyatakan alasan bertahan di dalam 
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organisasi karena komitmen berkelanjutan. Mereka menjelaskan bahwa pada saat ini 

mencari pekerjaan itu sangat sulit, dan biaya hidup terus meningkat seiring 

perkembangan zaman. Sebagian kecil pegawai menyatakan alasan mereka bertahan di 

dalam organisasi karena komitmen afektif, yakni perasaan terikat karena perasaan iba 

dan sudah terlanjur menyayangi para kelayan panti. Oleh karena itu beberapa 

pegawai masih memegang komitmen organisasional.  

Dari data-data yang telah peneliti dapatkan dari hasil observasi dan wawancarai 

berdasarkan fenomena yangi terjadi, maka peneliti tertarik untuk meneliti 

lebihadalamalagiamengenaiakepuasan kerja para pegawai sosial. Karena bagi peneliti 

melakukan pekerjaan sosial itu tidaklah mudah, butuh kesabaran penuh dalam 

menghadapi para kelayan. Didukung dari pernyataan Dinardo (2017) bahwa 

pekerjaasosial memiliki perananayang pentingadanastrategis dalamameningkatkan 

kesejahteraanaindividu yang mengalami disfungsi sosial.  

Dikatakanapentingadanastrategisakarenaapekerjaasosial langsung menangani 

warga binaan, sehingga permasalahan yangadihadapiaolehawargaabinaanadapat 

dengan mudah diketahui dan ditangani (Dinardo, 2017). Pernyataan Dinardo tersebut 

sesuai dengan deskripsi kerja para pegawai sosial yang telah peneliti jelaskan 

sebelumnya. Berdasarkanahal tersebutapeneliti tertarikauntuk mengetahuiabagaimana 

tingkat kepuasan kerja para pegawai sosial.  

Kepuasan kerja itu sendiri menurut Sinambela (2016) adalah suatu perasaan 

individu pada pekerjaannyaayang disebabkan olehi usaha sendiriadan ditunjangaoleh 

hal-haladialuaradirinyaaseperti lingkunganaatau kondisiakerja, hasilakerja serta 
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pekerjaan ituasendiri. Menurut Kristanto et al. (2014) kepuasanakerjaaberhubungan 

denganapenilaianaafektifaumumapada karyawanaterkait denganapekerjaan. Kepuasan 

kerjaasekaligusamenjadiapertandaabahwaaorganisasiatelah dikelolai dengani ibaik, 

oleh sebab ituakepuasanakerjaadapatamenjadiapendorongapeningkatanahasilakerja 

individuamaupunaorganisasi. 

Kahn (dalam Fraser, 1992) mengatakan bahwa hanya sedikit individu yang 

merasa dirinya sangat puas dengan  pekerjaannya, beberapa mengutarakan tidak puas 

dan sebagian besar menyatakan agakapuas. Kenyataan yang didapat oleh Fraser 

(1992) dari hasil pengamatan para komentator yang sudah lama berada di tempat 

kerja menyatakan bahwa, masalah demikian memang ada meskipun tidak begitu jelas 

diungkapkan. Fraser (1992) berpendapat para pekerja umumnya merasa tidak puas, 

tetapi hanya sebagian kecil saja yang bersedia menyatakannya. Hal ini dikarenakan 

banyak dari para pekerja tidak terbuka mengenai perasaannya dalam bekerja. 

Yulizar (2014) menyatakan bahwa kepuasan kerja sangat dibutuhkan untuk 

mencapai pemenuhan kebutuhan-kebutuhan dasaraparaapegawai. Denganaadanya 

kepuasanakerja, pegawai akan mempunyai motivasi yang lebih baik untuk 

melaksanakan tugasnya, bekerja dengan penuh semangat dan selalu berusaha agar 

pekerjaannya menjadi lebih baik lagi. Berdasarkan pernyataan Krisnayanti dan Riana 

(2015) salahasatuatolakaukurauntukamengetahuiasejauhamana produktivitas pegawai 

adalah dari tingkat kepuasan kerjanya. Adapun kepuasan kerja tidak dapat berdiri 

sendiri,akarena terdapat beberapa faktor yangamempengaruhinya.  
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Menurut Kreitner dan Kinicki (dalam Sinambela, 2016) terdapatalima 

faktorayang mempengaruhiakepuasan kerjaayaitu pemenuhanakebutuhan (ineed 

fulfillmenti),aperbedaan (discepancies), pencapaian nilai (valueaattaintment), 

keadilana(equity), dan komponenagenetik (dispositional genetic icomponents). 

Berdasarkan faktor-faktor di atas peneliti memfokuskan pada salah satu konstruk 

yakni keadilan organisasional. Moormana(1991)  berpendapat bahwasanya keadilan 

organisasional merupakan cara bagi karyawan untuk menentukan apakah mereka 

telah diperlakukan dengan adil dalam pekerjaan mereka. Alasan peneliti 

memfokuskan pada konstruk ini karena peneliti mendapatkan hasil bahwa memang 

ada fenomena terkait perlakuan diskriminatif yang terjadi di dalam panti sosial X 

sehingga menyebabkan rendahnya kepuasan kerja para pegawai.a 

Kenyataan yang ada di lapangan terkait kepuasan kerja dan keadilan 

organisasional tersebut didukung oleh pernyataan Sethi et al. (dalam Rejeki, 2015) 

bahwaasalah satuafaktor  yangadapat meningkatkanakepuasan kerjaakaryawanaayaitu 

keadilanaorganisasional. Pernyataan tersebut juga didukung secara ilmiah dari hasil 

penelitian yang sudah dilakukan sebelumnya oleh Krisnayanti dan Riana (2015), 

dimana keadilan organisasional idistributif, prosedural dan interaksional berpengaruh 

positif serta signifikanaterhadap kepuasanakerja. Selanjutnya Putri (2017) juga 

melakukan penelitian dengan sampel karyawan Bank Syariah Mandiri Pekanbaru 

dengan hasil penelitian bahwa keadilan organisasional berpengaruh terhadap 

kepuasanakerja. 
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Moormana(1991) sendiri membagiakeadilan organisasional menjadi tiga jenis, 

yaituakeadilanadistributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional. 

Berdasarkan wawancara dengan beberapa pegawai peneliti mendapatkan hasil 

sebagai berikut, pada aspek keadilan distributif misalnya, pegawai menyatakan bahwa 

ia masih sering bekerja melebihi jam kerja yang sebenarnya, sedangkan gaji yang 

diterima tetap sama, tidak adanya penambahan gaji atau bonus upah kerja. Pegawai 

juga menjelaskan bahwa pekerjaan mereka jarang diberi penghargaan atau apresiasi 

dari pimpinan. 

Ketidakadilan semakin dirasakan pegawai menyangkut aspek prosedural, yakni 

ketika pegawai kurang dilibatkan dalamaprosesapengambilanakeputusanayang 

berkaitanadenganapekerjaan pegawai itu sendiri. Lebih lanjut, dari hasil wawancara 

didapatkan bahwa organisasi juga terkesan tertutup terhadap penerimaan pegawai 

honor. Penjelasan dari pegawai tersebut adalah pimpinan hanya menerima pegawai 

honor jika ada kaitan keluarga atau dekat dengan pimpinan di dalam panti tersebut. 

Ketidakadilan terkait aspek interaksional juga dirasakan para pegawai, seperti 

kurangnya perhatian dari pimpinan pada pegawai, hasil wawancara yang didapat 

adalah pimpinan sangat jarang berkunjung ke ruang dapur untuk menanyakan apa 

bahan dan peralatan masak yang kurang dan perlu diganti. Salah satu pegawai juga 

menyatakan bahwa ia merasa tidak diperlakukan dengan bermartabat karena tidak 

mendapatkan cuti ketika mengalami keguguran, sehingga ia terpaksa bekerja dengan 

kondisi yang tidak baik. Pegawai lainnya juga menyatakan bahwa ia pernah tidak 
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mendapatkan baju seragam ketika ada suatu acara di panti, hal tersebut membuatnya 

merasa tidak diperlakukan adil dengan pegawai lainnya yang setara. 

Fenomena-fenomena di atas menggambarkan bagaimana para pegawai 

merasakan ketidakadilan di dalam organisasi. Winardi (2001) menyatakan bahwa 

pihak yang merasa diri dirugikan lebih kuat termotivasi untuk memperbaiki situasi 

yang dihadapi mereka, dibandingkan dengan pihak yang mendapatkan imbalan secara 

berlebihan. Sebagaimana yang dikemukakan oleh Winardi (2001) bahwa apabila kita 

eksploitasi dan dibayar terlampau rendah, maka kita akan merasakan bagaimana 

ketidakadilan dapat menyusutkan kepuasan kerja dan kinerja kita. 

DalamapembukaanaUndang-UndangaDasara1945aalineaakea4atelahadikatakan 

bahwa : 

" Pemerintah turut serta dalamamelindungiasegenapabangsaaIndonesiaadan 

seluruhatumpahadarahaIndonesiaadanaberupayaauntuk mewujudkanakeadilan 

sosialabagiaseluruharakyataIndonesia ". 

 

Selainadariapadaaitu, pada batang tubuh UUDa1945apasala27aayata2 termaktub 

bahwa: 

“ Setiap wargaanegaraaberhak aatasapekerjaanadanapenghidupanayangalayak 

bagiakemanusiaan ”. 

 

 

Berdasarkan isi dari UUD 1945 di atas, menggambarkan bahwaasetiapawarga 

negaraaIndonesia mempunyaiahak yangasesuai dengan kewajibannya, serta 

pemerintah berupaya dalam mewujudkan keadilan sosial agar dapat memenuhi 

kehidupan rakyat yang layak. Melalui hal tersebut maka pegawai seharusnya dapat 
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merasakan keadilan di tempat ia bekerja sesuai dengan beban kerja yang ia terima. 

Dengan demikian, kepuasan kerja para pegawai akan dapat meningkat. 

Rohyani (2014) menyatakan bahwa banyak organisasi berdiri hanya menuntut 

pegawainya untuk bekerja secara profesional dan berkualitas, tapi pihak organisasi 

kurang adil dalam memperlakukan pegawai-pegawainya. Lebih lanjut Rohyani 

(2014) juga menjelaskan sebagai akibat dari ketidakadilan tersebut, berdampak pada 

respon pegawai seperti pegawai melakukan tindakan menentang aturan organisasi, 

tidak komitmen dan tidak merasakan adanya kepuasan kerja. Untuk itu pemimpin 

diharapkan dapat memberikan keadilan kepada para pegawai.  

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara yang telahapenelitialakukan 

dengan beberapa pegawai didapatkan kesimpulan bahwa salah satu masalah yang 

sering terjadi di panti sosial tersebut adalah kurangnya keadilan organisasional. Hal 

ini menyangkut pada 3 dimensi keadilan organisasional. Olehakarenaaituapeneliti 

berminat untuk melakukanapenelitianalebihadalamalagi mengenai hal tersebut. 

Sehingga berdasarkan fenomena-fenomenaayangatelahadijelaskan, makaapeneliti 

tertarikauntuk melihat gambaran bagaimana kontribusi keadilan organisasional 

terhadap kepuasan kerja pegawai UPTD Panti Sosial di Sumatera Barat.  

 

B. Rumusan Masalah 

Sesuai dengan permasalah yangatelah dikemukakan padaalatarabelakang,amaka 

rumusanamasalahnyaaadalahasebagaiaberikut :  
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1. Bagaimana gambaran kepuasan kerja pegawai UPTD Panti Sosial di Sumatera 

Barat ? 

2. Bagaimana pengaruh keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja 

pegawai UPTD Panti Sosial di Sumatera Barat ? 

3. Seberapa besar kontribusi keadilanaorganisasional (distributif, iprosedural 

danainteraksional) terhadapakepuasan kerjaapegawai UPTD Panti Sosial di 

Sumatera Barat ? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Sesuaiadenganarumusanamasalahadiaatas,amakaatujuanapenelitianainiaadalah:  

1. Untukamengetahui gambaran tingkat kepuasan kerja pegawai UPTD Panti 

Sosial di Sumatera Barat. 

2. Untuk mengetahui pengaruh keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja 

pegawai UPTD Panti Sosial di Sumatera Barat. 

3. Untuk mengatahui seberapa besar kontribusi keadilan organisasional terhadap 

kepuasan kerja pegawai UPTD Panti Sosial di Sumatera Barat. 

 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

a. Sebagaiasumbangan pikiran dalam khasanah intelektual bagi mahasiswa/i 

jurusan Psikologi Universitas Negeri Padang. 
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b. Hasilatemuanainiaselanjutnyaadapatamenjadiadasarauntukapenelitian 

lanjutan. 

c. Untuk memperkaya pengetahuan dan pemahaman konsep serta teori 

tentang kepuasanakerjaadan keadilan organisasional. 

 

2. Manfaat Praktis 

a. Pegawai, dari hasil penelitian ini diharapkan para pegawai mendapatkan 

inspirasi untuk bisa lebih asertif kepada pimpinan dan rekan kerja dalam 

meningkatkan kepuasan kerja. Selainaitu pekerjaasosial diharapkanimampu 

menciptakanahubungan yangaharmonis kepadaakelayan agaraproses 

pelayananasosial berjalanasebagai manaamestinya.  

b. Pemimpin organisasi, dariahasil penelitian ini diharapkan pemimpin bisa 

lebih memperhatikan lagi kepuasan para pekerja dengan cara mengurangi 

ketidakadilan seperti; memenuhi keinginan dan kebutuhan yang menjadi 

hak pegawai, keberadaan dan prestasi kerja pegawai sebaiknya 

mendapatkan pengakuan dan penghargaan yang wajar serta menyediakan 

saranaadan prasaranaayang baik untuk dipergunakan dalam prosesabelajar 

dan mengajar. 
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BAB II 

LANDASAN TEORITIS 

A. Kepuasan Kerja 

1. Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut Luthans (dalam Indrayani & Suwandana, 2016) kepuasanakerja 

yaitu tanggapan karyawan tentang seberapa baikapekerjaanamerekaamemberikan 

halayangadinilaiapenting, dengan kata lain respons emosional individu terhadap 

situasi kerjanya. Sedangkan menurut Kreitner dan Kinicki (dalam Putri, 2017) 

secara singkat menjelaskan bahwa kepuasanakerja adalah responaafektifaatau 

emosionalaterhadapaberbagaiasegiapekerjaanaseseorang. Lambert dan Hogan 

(2008) juga menjelaskan bahwa kepuasanakerjaamerupakanaresponaemosional 

seseorangaterhadapapekerjaannya. Lebih singkat Robbins dan Judge (2013) 

menerangkan bahwa kepuasana kerja menggambarkan perasaanapositifatentang 

pekerjaan seseorang yangadihasilkan dariaspenilaian karakteristiknya. 

Dariapengertian beberapaaahli di atas dapatadisimpulkan bahwaikepuasan 

kerjaaadalah persepsi individu secara keseluruhan mengenai pekerjaan dan 

lingkungan kerja yang menyangkut afeksi, sehingga menimbulkan respon positif 

atau negatif dari individu itu sendiri. 

2. Aspek-Aspek Kepuasan Kerja 

Adapunaaspek-aspekakepuasanakerja menurut Luthans (dalam Indrayani 

& Suwandana, 2016) adalah sebagai berikut : 
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a. Pekerjaanaituasendiri, maksudnya adalah dimana pekerjaan tersebut dirasakan 

menarikaoleh karyawan, pekerjaan itu dapat memberikan kesempatanabagi 

para karyawan untukabelajar danamenerima tanggungajawab.  

b. Gaji,amerupakan pemberianaimbalan terhadapahasil kerjaakaryawan yang 

jumlahnya dirasa mencukupi.  

c. Kesempatan promosi, merupakan kesempatan bagiakaryawan untukaterus 

 majuadan berkembangasebagai bentukapengembanganadiri. 

d. Pengawasi, merupakan kemampuan pimpinan untuk menunjukkan perhatian 

dan memberikan bantuan kepada karyawan saat mereka mengalami kesulitan 

kerja. 

e. Rekanakerja, merupakan sejauh mana karyawan mampu menjalin 

 persahabatan dan salingamendukung diadalam lingkunganakerja.  

Berdasarkan penjelasan diaatas, maka dapatadisimpulkan bahwaaaspek-

aspekayang digunakan dalam penelitian untuk mengukur kepuasanakerja 

pegawai adalah 1.aPekerjaan ituasendiri, 2.aGaji, 3. Kesempatanapromosi, 4. 

Pengawas dana5. Rekanakerja. Adapun aspek-aspek tersebut adalah dari 

Luthans (dalam Indrayani & Suwandana, 2016) karena sesuai dengan 

karakteristik penelitian ini. 

3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Berikut ini adalah pendapat dua ahli mengenaiafaktor-faktor yang dapat 

mempengaruhiakepuasanakerja. MenurutaBlum (dalamaSinambela, 2016) bahwa 

faktor-faktor kepuasanakerja sebagaiaberikut. 
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a. Faktoraindividual, meliputiaumur,akesehatan,awatak danaharapan. 

b. Faktorasosial,ameliputi hubungani ikekeluargaan, pandanganamasyarakat, 

kesempatanaberkreasi,akegiatan perserikatanapekerja, kebebasanaberpolitik, 

dani hubunganakemasyarakatan. 

c. Faktorautama dalamapekerjaan, meliputi gaji,apengawasan, kenyamanan 

kerja, kondisiakerja, danakesempatan untukamaju. Selainaitu,apenghargaan, 

hubunganasosial dalam bekerja, ketepatanadalam menyelesaikanakonflik, 

perasaanadiperlakukan adilabaik yangamenyangkut pribadiamaupunatugas. 

Menuruti Kreitner dan Kinicki (dalamaSinambela, 2016)aterdapat lima 

faktorayang mempengaruhiakepuasanakerja yaitu pemenuhanakebutuhana(Need 

Fulfillment),aperbedaan (Discepancies), pencapaiananilaia(ValueaAttaintment), 

keadilana(Equity), dan komponenagenetik (Dispositional/ GeneticaComponents). 

Berikut penjabarannya : 

a. Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment) 

Dalam hal ini, kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan 

yang memberikan kesempatan kepada individu untuk memenuhi 

kebutuhannya. Hal ini terkait dengan teori Maslow, yang mengemukakan 

bahwa kebutuhan manusia pada dasarnya dapat diklasifikasikan secara 

berjenjang dalam lima tingkatan. 

b. Perbedaan (Discepancies) 

Kepuasan menurut faktor ini merupakan sejauh mana hasil dapat memenuhi 

harapan, yang mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan dan 
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diperoleh individu dari pekerjaan. Apabila kenyataan lebih kecil dari yang 

diharapkan tentu saja akan mengakibatkan ketidakpuasan. Sebaliknya, yang 

terjadi maka akan menimnulkan kepuasan dalam bekerja.  

c. Pencapaian Nilai (Value Attainment) 

Dalam hal ini, pencapaian nilai menunjukkan bahwa kepuasan merupakan 

hasil dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja individual 

yang penting. Nilai yang diharapkan satu orang dengan orang lain pasti 

berbeda baik kuantitas maupun kualitas dari nilai tersebut. 

d. Keadilan (Equity) 

Keadilan berkontribusi signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan 

merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan ditempat kerja. 

Sulitnya adalah menyamakan persepsi satu dengan yang lain tentang kriteria 

dan urutan keadilan tersebut, mengingat kadar keadilan yang dimaksud adalah 

hal yang persepsional. Setidaknya tercermin bahwa yang berkontribusi lebih 

besar adalah wajar memperoleh nilai yang lebih besar pula. 

e. Komponen Genetik (Dispositional / Genetic Components) 

Kepuasan dalam hal ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja 

sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik. Indikator yang 

dijadikan acuan untuk melihat kepuasan kerja ini dihubungkan dengan 

lingkungan kerja baik internal (terkait dengan fasilitas, rekan sekerja dll) 

maupun eksternal. 
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 Berdasarkan beberapa faktor di atas, peneliti memfokuskan pada keadilan 

organisasional yang berkontribusi terhadap kepuasan kerja, karena peneliti 

mendapatkan di lapangan memang ada fenomena yang menyangkut masalah 

ketidakadilan organisasional.    

 

B. Keadilan Organisasional 

1. Pengertian Keadilan Organisasional 

MenurutaRobbins dan Judge (2013) keadilan organisasional didefinisikan 

sebagai gambaranasecaraaumumatentangapersepsi atau pemikiran tentang 

keadilanayangaberlaku di tempat mereka bekerja. Secara khusus, Moorman 

(1991) menyatakan keadilanaorganisasional adalah cara bagi karyawan dalam 

menentukan apakahamerekaatelahadiperlakukan secara adil dalamapekerjaan 

mereka. Lambert dan Hogan (2008) juga mendefinisikan keadilanaorganisasional 

sebagai tingkat persepsi karyawan mengenai keadilan yang diberikan 

organisasinyaabaikadariasegiahasilaataupunaprosedurayangadigunakan.  

Dariabeberapa definisi oleh paraaahli diaatas dapat ditarik kesimpulan 

bahwaakeadilan organisasional (organizational justice) adalah persepsi karyawan 

terhadap kebijakan pemimpin dalam memberikan hak-hak yang pantas karyawan 

dapatkan atas hasil kerjanya. 
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2. Aspek-aspek Keadilan Organisasional 

Moormana(1991)amembagiakeadilanaorganisasional menjadi tiga bagian, 

yaitu : 

a. Keadilan Distributif (Distributif Justice). 

RobbinsadanaJudge (2013) mendefinisikanakeadilanadistributif yaitu keadilan 

dalam jumlahadanapenghargaanayangadirasakanaindividu-individu. Menurut 

Greenberg (1990) keadilan distributif terkait dengan alokasi imbalan. 

Sedangkan menurut Niehoff dan Moorman (1993) keadilan distributif yakni 

persepsiamengenaiasejauhamanaaimbalanadialokasikanasecaraaadilaoleh 

organisasi. 

Dapat disimpulkan bahwa keadilanadistributif adalah persepsi karyawan 

tentang seimbangnya antara outcome yang dihasilkan dan income yang 

diterimanya. 

b. Keadilan Prosedural (Procedural Justice). 

Robbins dan Judge (2013) mendefinisikan keadilan prosedural 

merupakan hal-hal yang dirasakan karyawan mengenai proses dalam 

menentukanadistribusiapenghargaan-penghargaan. Mereka juga menjelaskan 

bahwa terdapat dua unsur utama dalam keadilanaprosedural, yakni 

pengendalianaproses danapenjelasan dariapimpinan. Sedangkan keadilan 

proseduralamenurut Niehoffadan Moormana(1993) adalahapersepsiayang 

dipengaruhiaoleh sejauhamana alokasiakeputusan yangadirasakan ikaryawan 

telahadibuat sesuaiadengan metodeadan pedomanayang iadil. iMenurut 
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Dynaadan Graham (dalam Kristanto, 2015) organisasi dapat dikatakan adil 

bagi karyawan apabila dalamapengambilanakeputusan,akaryawanadiberikan 

kesempatanauntukamenyampaikan pendapatadanapandangannya. 

Kesimpulannya adalah keadilanaprosedural merupakan konsepakeadilan 

yangaberfokusapadaametode atau proses yangadigunakan dalam menentukan 

imbalan atau reward yang diterimaapegawai. 

c. Keadilan Interaksional (Interactional Justice). 

Niehoff dan Moorman (1993) menyatakan bahwa keadilan interaksional 

merupakan tingkat sejauh mana individu diperlakukan secara martabat, 

perhatianadanarasa hormat oleh organisasinya. Dapatadisimpulkanabahwa 

keadilanainteraksional adalahapersepsiakaryawanamengenai seberapa besar 

kualitasaperlakuan interpesonal yangaditerima karyawanaselama 

pengimplementasianaproseduratertentuaolehapihakayangaberwenang. 

 

3. Manfaat Keadilan Organisasional 

Cropanzano (dalam Krisnayanti & Riana, 2015) menyatakanabahwa 

terdapat tiga alasan mengapa karyawan peduli terhadap masalah keadilan 

organisasi. Pertama, manfaat jangka panjang, karyawan lebih memilih 

keadilanayangakonsisten, karena dengan adanya keadilan tersebut karyawan 

dapat memprediksi hasil di masa yang akan datang. Karyawan juga mau 

menerima imbalan yang tidak menguntungkan sepanjangaprosesapembayaran 

adiladanamendapataperlakuanayangabermartabat. Kedua, pertimbangan sosial, 
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setiap orang mengharapkan diterima dan dihargai oleh pemimpin. Ketiga, 

pertimbangan etis, orang percaya bahwa keadilan merupakan caraayang 

secaraamoralatepatadalamamemperlakukanaseseorang. 

 

C. Dinamika Kontribusi antara Keadilan Organisasional terhadap Kepuasan 

Kerja 

 

Menurut Sinambela (2016) apabila pegawai bergabung dalam suatu 

organisasi,aiaamembawa seperangkatakeinginan,ahasrat,adan pengalamanamasa lalu 

yangamenyatuamembentukaharapanakerja. Kepuasanakerjaamenunjukkan kesesuaian 

antaraaharapan seseorang dan imbalan yang disediakan pekerjaan (Sinambela, 2016). 

Yulizar (2014) juga menyatakan bahwa kepuasanadalamabekerjaasangat dibutuhkan 

karena dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan dasar pegawai. Dengan adanya 

kepuasan kerja,apegawai akan mempunyai motivasi yang lebih baik untuk 

melaksanakan tugasnya, bekerja dengan penuh semangat dan selalu berusaha agar 

pekerjaannya menjadi lebihabaik lagi, sehinggaatujuanayangatelahaditetapkan dapat 

tercapai denganabaik (Yulizar, 2014). 

 Yulizari (2014) dalam penelitiannya menyatakan bahwa diduga masih 

rendahnyaakepuasan kerja para pegawai di kantor DinasaSosial ProvinsiaSumatera 

Barat. Hal ini dapat dilihat dariafenomena-fenomena sebagaiaberikut, masihaada 

sebagianapegawai merasaatugas yangadiberikan kepadanyaamerupakan rutinitas 

membosankan, akibatnya pekerjaan / tugas menjadiaterabaikan. Pekerjaanayang 

berulang-ulang dapat membuatapegawai merasa jenuh. Kemudian sebagian pegawai 
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kurangabergairah dalamabekerja, hal ini dikarenakan pegawai kurangamendapat 

perhatianadan bantuanadari pimpinanadalam melaksanakanatugas.  

 Fenomena berikutnya yakni masih ada pegawai yang telihat tidak giat dan 

tidak bersemangataketika beradaadiaruangannya. Masihaada sebagianapegawaiayang 

terlihatakhawatir, gelisahadan merasaatidak nyamanadalam menyelesaikanipekerjaan. 

Fenomena selanjutnya yakni sebagian pegawai ada yang mengeluh dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, karena pekerjaanayang 

dilakukanatidak sesuaiadengan minatadan latarabelakangapendidikannya. 

 Hal diatas menunjukkan bahwa banyak permasalahan yang menyebabkan 

rendahnya kepuasan kerja pegawai, salah satunya bisa kita lihat dari kondisi kerja 

pegawai yang kurang mendukung, berarti dalam hal ini bisa dikatakan bahwa 

kepuasan kerja pegawai menjadi suatu pertimbangan yang penting oleh seorang 

pimpinan (Yulizar, 2014). Untuk meningkatkan kepuasan kerja, salah satu aspek yang 

berkontribusi berdasarkan fenomena yang peneliti dapat adalah keadilan 

organisasional. Didukung oleh pernyataan Sinambela (2016) yang menyatakan bahwa 

kepuasanakerja berkaitanaerat denganakeadilan, perjanjianapsikologis danamotivasi. 

 Keadilan organisasional mencakup hampir semua aspek kehidupan kerja, 

sehingga sangat dapat berkontribusi terhadap puas atau tidaknya seseorang pada 

pekerjaan dan lingkungan kerjanya. Menurut Hasibuan (2001) bagaimanaaperilaku 

pegawaiadinilai olehaatasan akanamempengaruhi semangatakerjaamereka.aPenilaian 

dan pengakuan mengenai perilaku pegawai harus dilakukan secara objektif 

(baik/salah) bukanaatasasukaaatauatidakasuka. 
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 Jikaaprinsip iniaditerapkan denganabaik olehapimpinan,amaka kepuasanikerja 

pegawai akani terusameningkat. Karena menurut Hasibuan (2001), egoamanusia 

selaluamenginginkan  keadilan baik berbentuk reward maupun punishment  terhadap 

setiapaperilakuayangarelatifasama. Oleh karena itu keadilan organisasional sangat 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. 

 

D. Kerangka Konseptual Kontribusi Keadilan Organisasional terhadap    

Kepuasan Kerja 

 

Penelitian ini menggunakan keadilan organisasional sebagai variabel bebas 

danakepuasan kerjaasebagai variabelaterikat. Adapunatujuan dariapenelitian iini 

adalahauntuk melihat kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat, yakni 

apabila semakin tinggi keadilan organisasional yang dirasakan para pegawai pekerja 

sosial makaasemakinatinggi juga kepuasanakerja para pegawai.aSebaliknya,asemakin 

rendahakeadilan organisasional makaasemakinarendahapula kepuasan kerjaapara 

pegawai. Kontribusi dari kedua variabel tersebut dapat digambarkan sebagai berikut: 
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Gambara1.aKerangkaaKonseptual 

 

 

E. Hipotesis 

Adapun hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 

H0 : Tidak terdapat kontribusi keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja pada 

pegawai UPTD panti sosial di Sumatera Barat. 

Ha: Terdapat kontribusi keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja pada 

pegawai UPTD panti sosial di Sumatera Barat. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dan pengujian hipotesis 

mengenai kontribusi keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja pada 

pegawai UPTD Panti Sosial di Sumatera Barat, maka dapat diambil kesimpulan 

sebagai berikut : 

1. Dapat digeneralisasikan bahwa secara umum pegawai UPTD. Panti Sosial di 

Sumatera Barat memiliki kepuasan kerja yang tinggi. 

2. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keadilan organisasional yang terdiri 

dari aspek keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada pegawai 

UPTD. Panti Sosial di Sumatera Barat. Hal ini memiliki arti bahwa semakin 

tinggi keadilan organisasional maka semakin meningkat pula kepuasan kerja 

para pegawai. 

3. Berdasarkan analisis data hipotesis Ha diterima. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa terdapat kontribusi keadilan organisasional terhadap kepuasan kerja, 

yang mana  kontribusi tersebut sebesar 48,2 %. 

 

B. Saran 

Beberapa saran yang dapat dikemukakan oleh peneliti berdasarkan gambaran 

penelitian yang telah dijelaskan pada bab sebelumnya, yakni sebagai berikut 
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1. Bagi pimpinan dan kepala seksi (KASI) panti sosial. 

Disarankan kepada pimpinan dan KASI untuk menerima pegawai yang 

dapat mencintai pekerjaan yang akan diberikan kepadanya. Kemudian jika kantor 

/ organisasi menginginkan pegawainya merasa puas, maka buatlah sistem 

kebijakan yang adil agar kepuasan kerja pegawai dapat terus meningkat. 

Selanjutnya peneliti juga menyarankan untuk menyusun program pelatihan yang 

dapat mengembangkan gaya kepemimpinan. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya disarankan dapat mengambil sampel dengan 

karakteristik yang berbeda pada setiap profesi. Kemudian diharapkan untuk 

meneliti faktor-faktor lain yang dapat berkontribusi terhadap kepuasan kerja, baik 

faktor eksternal maupun faktor internal. Selain itu peneliti selanjutnya disarankan 

menambah metode pengumpulan data untuk memperkaya hasil penelitian terkait 

dengan kepuasan kerja dan keadilan interkasional. 
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