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Hubungan Keadilan Organisasi dengan Motivasi Kerja Karyawan PT.

Dutavaria Pertiwi

Oleh:
SABAM ESTERADA PASARIBU
188600211

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan gambaran mengenai Hubungan
Keadilan Organisasi dengan Motivasi Kerja Karyawan PT. Dutavaria Pertiwi.
Jenis penelitian adalah kuantitatif dengan pendekatan korelasional. Adapun
jumlah populasi sebanyak 77 orang dengan tekhnik sample total sampling.
Pengukuran keadilan menggunakan skala yang disusun peneliti berdasarkan
aspek-aspek keadilan (McFarlin D. &., 1992) adalah: Karakteristik tugas. Tingkat
kepercayaan bawahan. Frekuensi feedback. Kinerja manajerial. dan Iklim
organisasi. Pengukuran Motivasi kerja dalam penelitian ini menggunakan skala
Motivasi kerja yang disusun peneliti berdasarkan aspek-aspek menurut
(Kadarisman, 2012) terdapat beberapa aspek dalam motivasi kerja, yaitu:
Kebutuhan atau keinginan, Kepemimpinan, Keyakinan, Arahan dan dorongan.
Berdasarkan hasil perhitungan analisis korelasi Product moment dari Pearson,
dapat diketahui bahwa terdapat hubungan positif antara keadilan organisasi
dengan motivasi kerja. Hasil ini dibuktikan dengan koefisien korelasi ryy, = 0,543,
dengan Signifikan p= 0,000 < 0,05. Koefisien determinan (r*) dari hubungan
antara variabel bebas dan variabel terikat adalah r’= 0,737. Ini menunjukkan
bahwa keadilan organisasi berdistribusi sebesar 54,3% terhadap motivasi kerja.
Hal ini menunjukkan bahwa ada 45,7 % faktor lain yang mempengaruhi motivasi
kerja. Dapat disimpulkan bahwa keadilan organisasi tergolong rendah dengan
nilai mean hipotetik sebesar 72,5 dan nilai mean empirik sebesar 60,94.
Selanjutnya dapat disimpulkan juga bahwa motivasi kerja tergolong rendah
dengan nilai hipotetik sebesar 95 dan nilai empirik sebesar 77,08.

Kata Kunci: Keadilan Organisasi, Motivasi Kerja, Karyawan
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THE CORRELATION BETWEEN ORGANIZATIONAL JUSTICE AND
EMPLOYEE MOTIVATION AT PT. DUTAVARIA PERTIWI

By:
SABAM ESTERADA PASARIBU
188600211

Abstract

This study aims to provide an overview of the relationship between organizational
Justice and employee motivation at RISIKO. Motherland Ambassador. This type of
research is quantitative with a correlational approach. The total population is 77
people with a total sampling technique. Measurement of fairness using a scale
compiled by researchers based on aspects of fairness (McFarlin D. &., 1992) is:
Characteristics of the task. Level of trust of subordinates. Feedback frequency.
Managerial performance. And Organizational climate. Measurement of work
motivation in this study used a work motivation scale compiled by researchers
based on aspects according to (Kadarisman, 2012) there are several aspects of
work motivation, namely: Need or desire, Leadership, Confidence, Direction and
encouragement. Based on the calculation results of Pearson’s Product moment
correlation analysis, it can be seen that there is a positive relationship between
organizational justice and work motivation. This result is evidenced by the
correlation coefficient rxy = 0.543, with a significant p = 0.000 <0.05. The
determinant coefficient (r2) of the relationship between the independent variable
and the dependent variable is r2= 0.737. This shows that organizational justice
has a distribution of 54.3% on work motivation. This shows that there are 45.7%
of other factors that influence work motivation. It can be concluded that
organizational justice is low with a hypothetical mean value of 72.5 and an
empirical mean value of 60.94. Furthermore, it can also be concluded that work
motivation is low with a hypothetical value of 95 and an empirical value of 77.08.

Keywords: Organizational Justice, Work Motivation, Employees
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Di tengah sengitnya persaingan di era globalisasi saat ini, perusahaan
dituntut untuk senantiasa bekerja keras tidak hanya dalam mencapai efisiensi dan
efektivitas dalam kegiatan operasional perusahaan tetapi juga dalam hal sumber
daya manusia Dessler, Manajemen SDM (2009). Hal ini terutama karena
perusahaan saat ini sudah menyadari bahwa karyawan merupakan lanja yang
paling penting dan memiliki peranan besar dalam mencapai keberhasilan
perusahaan Robbins S. P (2012). Motivasi kerja para karyawan pada dasarnya
merupakan dorongan seorang karyawan dalam bekerja di perusahaan. Adapun
yang dapat dilakukan oleh seorang manajer dalam menggerakkan bawahan untuk
mencapai tujuan yang pada akhirnya harus dapat memberikan motivasi kepada
karyawan.

Motivasi kerja dapat dikatakan sebagai penggerak maupun dorongan yang
dapat memicu timbulnya rasa semangat dan juga mampu mengubah tingkah laku
individu untuk menuju pada hal yang lebih baik. Motivasi kerja meliputi usaha
untuk mendorong atau memberikan semangat kepada karyawan dalam bekerja.
Menurut Sopiah (2008), motivasi kerja dapat didefinisikan sebagai keadaan di
mana usaha dan kemauan keras seseorang diarahkan kepada pencapaian hasil-
hasil atau tujuan tertentu, dimana hasil-hasil yang dimaksud bisa berupa

produktivitas, kehadiran, atau perilaku kerja kreatif lainnya.
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Pada hakikatnya motivasi kerja adalah untuk menggerakan dan
mengarahkan karyawan dalam bekerja sehingga mencegah terjadinya hambatan,
kesalahan dan kegagalan dalam bekerja. Motivasi kerja menunujukkan adanya
disiplin dalam bekerja sehingga karyawan lebih tekun, cermat dan lebih giat atau
semangat untuk melakukan suatu pekerjaan yang menjadi kewajiban bagi seorang
karyawan. Dengan hal tersebut, maka karyawan melaksanakan tugasnya harus
sesuai dengan program kerja yang telah dibuat dan mengikuti peraturan dalam
bekerja. Sehingga menghasilkan pekerjaan yang kualitas maupun kuantitas yang
dapat memuaskan.

Fenomena dalam motivasi kerja masih banyak masalah yang dihadapi
yaitu kurangnya pemberian motivasi pimpinan dan karyawan, karyawan dan
karyawan, sehingga kurangnya respon karyawan dalam proses pemberian
motivasi yang nantinya sangat berdampak pada hasil kerja dan tujuan organisasi.
Serta motivasi kerja belum diaplikasi secara maksimal oleh karyawan, sehingga
menimbulkan berbagai masalah atau hambatan di dalam lingkungan kerja.
Motivasi kerja yang rendah pada sebagian karyawan menyebabkan menurunnya
kinerja karyawan Sangat sedikit karyawan yang mempunyai motivasi yang tinggi.
Sehingga perlu memotivasi karyawan yang dapat menimbulkan karyawan mampu
untuk mengatasi masalah ataupun hambatan dalam bekerja, dan mudah untuk
meningkatkan kinerja dan tujuan organisasi.

Manajemen perusahaan berupaya meningkatkan motivasi kerja karyawan
melalui perbaikan gaji dan upah, hal tersebut mungkin masih bisa diterima pada

taraf tertentu karena dengan gaji tersebut karyawan dapat memenuhi kebutuhan
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hidupnya. Tetapi kenyataannya gaji yang tinggi tidak selalu membuat seorang
karyawan memperoleh kepuasan terhadap pekerjaannya.

Motivasi kerja para karyawan pada dasarnya merupakan dorongan seorang
karyawan dalam bekerja di perusahaan. Adapun yang dapat dilakukan oleh
seorang manajer dalam menggerakkan bawahan untuk mencapai tujuan yang pada
akhirnya harus dapat memberikan motivasi kepada karyawan. Dukungan atas
motivasi kerja para karyawan dapat terwujud apabila kebutuhan yang ada pada
diri setiap karyawan dapat terpenuhi, sehingga dapat dikatakan bahwa tinggi
rendahnya motivasi kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh seberapa jauh
pemenuhan kebutuan dari masing-masing karyawan. Pemenuhan kebutuhan
karyawan adalah faktor yang penting untuk menciptakan dorongan atau motivasi
terhadap karyawan untuk melaksanakan pekerjaan dengan baik yang pada
akhirnya tujuan organisasi dapat tercapai.

Kesuksesan merupakan tujuan dari setiap organisasi dan dalam mencapai
tujuan tersebut organisasi harus mempertahankan karyawannya dengan cara
organisasi harus memastikan bahwa karyawan merasa puas berada dalam
organisasi. Dessler, Manajemen SDM (2009) berpandangan bahwa setiap
karyawan menginginkan adanya keadilan dalam lingkungan kerja, seperti
prosedur yang adil digunakan dalam hal penetapan imbalan, pembagian imbalan
dan berinteraksi dengan atasan akan dapat membuat mereka lebih puas dan
berkomitmen terhadap pekerjaan dan organisasi mereka. Pour (2013)
menambahkan bahwa keadilan merupakan elemen kunci dalam hidup dan

bertahan untuk berkembangnya organisasi dan karyawannya.
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Menurut W.J.S, Kamus Umum Bahasa Indonesia (2003) kata adil berarti
tidak berat sebelah atau memihak manapun tidak sewenang-wenang, pengakuan
dan perlakuan yang seimbang antara hak dan kewajiban. Ketika karyawan merasa
puas dengan keadilan yang dirasakannya maka karyawan akan tetap setia pada
organisasi. Maka keadilan organisasi sangat mempengaruhi kepuasan seorang
individu. Jika karyawan mendapatkan keadilan dalam bekerja maka akan tercipta
kenyamanan dalam bekerja individu tersebut akan merasa termotivasi dalam
bekerja.

Kebehasilan perusahaan tidak terlepas dari berbagai faktor pelayanan,
komunikasi, kinerja dan lain sebagainya. Oleh karena itu, agar dapat terus
mengembangkan dirinya dan untuk kelangsungan hidup organisasi, manajemen
perlu melakukan peningkatan kinerja karyawan. Dalam hal ini peningkatan
kinerja karyawan yang diharapkan adalah agar mampu meningkatkan kinerjanya
semaksimal mukin untuk memberikan pelayanan yang memuaskan.

Fenomena yang terjadi di perusahaan ini terlihat penurunan motivasi kerja
karyawan yang diakibatkan karena kurangnya keadilan dalam bekerja dilihat dari
karyawan yang malas untuk bekerja dan ada juga sebagian karyawan yang hanya
datang untuk mengisi absen, ada yang datang terlambat, ada karyawan yang tidur
disaat jam kerja. Karyawan merasa bahwa pekerjaan yang diberikan atasan
berbeda dengan karyawan lain, selain itu karyawan juga mengakui kalau mereka
melakukan kesalahan dengan mudah atasan langsung mengetahui.

Berdasarkan 3 wawancara peneliti menyimpulkan bahwa karyawan di PT.

Dutavaria Pertiwi merasa adanya perbedaan antara dirinya dengan rekan kerja
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dalam penilaian yang diberikan oleh pimpinan maupun perusahaan, karyawan
mengakui bahwa apa yang dikerjakan belum tentu dianggap benar ataupun sesuai,
sehingga mereka malas menyelesaikan pekerjaan dengan sungguh-sunguh.
Pekerjaan yang diberikan terkadang tidak sesuai dengan porsinya, apalagi dalam
menyelesaikan pekerjaan ada rekan kerja yang cenderung lebih memilih untuk
mendekati pimpinan agar dapat pujian. Sehingga hal ini berpengaruh pada rekan
kerja yang lain.

Permasalahannya adalah karyawan ada yang mengeluh dan merasa bahwa
kurang memiliki motivasi dalam bekerja. Faktor yang menentukan karyawan
merasa kurang termotivasi adalah gaji yang dirasa tidak sepadan dengan pekerjaan
yang dilakukan. Faktor lain yang kondisi kerja yang masih kurangnya fasilitas
dalam ruangan, ruang kerja yang sempit dan cahaya lampu yang menyilaukan
mata. Selain itu masih ada faktor hubungan kerja baik dengan atasan, Sanjan
rekan maupun dengan bawahan yang masih belum bersifat transformasional.

Berdasarkan hasil observasi sementara karyawan yang kurang
bersungguh-sungguh menyelesaikan pekerjaan. Selain itu, karyawan juga
terkadang malas-malasan dalam mengerjakan tugasnya, seringkali karyawan harus
ditegur agar mau bekerja lebih giat dan tidak malas-malasan, kemudian ada
beberapa karyawan yang sering melakukan pekerjaan lain diluar dari tugas kantor.
Atasan juga tidak memberi kebebasan dalam pengambilan keputusan dan terdapat
ketidakleluasaan bertindak bagi karyawan serta melakukan penyesuaian diri

terhadap tugas-tugas yang diberikan.
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Berdasarkan proses teori keadilan, karyawan akan membandingkan
outcomes yang diterima dari organisasi dengan input yang diberikan kepada
organisasi. Setelah dilakukan perbandingan internal antara input dan out- comes,
karyawan akan melakukan perban- dingan eksternal. Karyawan akan memban-
dingkan hasil perbandingan input dan outcomes internal dengan hasil
perbandingan input dan outcomes dari referents. Ketika karyawan men- dapati
hasil perbandingan dengan referent sama, maka akan disimpulkan bahwa mereka
telah mendapat perlakuan yang adil. Namun jika hasilnya tidak sama, maka
karyawan akan menyimpulkan bahwa karyawan telah diperlakukan tidak adil
(Stalling, 2007). Ketika karyawan merasa diperlakukan tidak adil, karyawan akan
berusaha untuk merubah kualitas dan kuantitas input karyawan, yang pada
akhirnya berpengaruh terhadap kinerja perusahaan (Ivancevich, 2007).

Secara umum, fenomena yang terjadi karyawan lebih cenderung peduli
terhadap keadilan akan outcomes yang diperoleh dibandingkan level pasti
outcomes yang diperoleh, namun dalam perusahaan keluarga, konsep keadilan
akan lebih rumit, karena tidak hanya membandingkan outcomes yang diperoleh,
tetapi juga membandingkan input/outcome mereka dengan inputs/outcomes
individu yang lain dalam kerangka acuan mereka. Contohnya dengan anggota
keluarga pemilik yang juga bekerja di perusahaan tersebut. Jika hasilnya tidak
sama, maka akan timbul persepsi ketidakadilan. Ketidak adilan pada karyawan
diakui terjadi setahun belakangan ini, apalgi karyawan merasa ada di anak
kandung dan anak tiri kan sehingga persaingan di kantor berdampak untuk

keadilan yang mereka terima.

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

Document Accepted 24/10/23

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.ac.id)24/10,/23



Sabam Esterada Pasaribu - Hubungan antara K eadilan Organisasi dengan Motivas Kerja....

Berdasarkan uraian di atas peneliti tertarik untuk meneliti lebih lanjut
permasalahan karyawan tergambar dari keterlibatannya dalam berbagai kegiatan
organisasi yang diadakan. Termasuk masih rendahnya kehadiran aktivis dalam
rapat rutin yang di adakan. Padahal untuk mendukung setiap program kerja
organisasi jangka pendek maupun jangka 7anjang dibutuhkan.

Berhubungan sejumlah pernyataan, fakta dan fenomena yang terjadi, maka
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian mengenai “Hubungan Keadilan

Organisasi dengan Motivasi Kerja Karyawan PT. Dutavaria Pertiwi”

1.2 Perumusan Masalah

Setelah melakukan pembatasan masalah tersebut, peneliti merumuskan
masalah penelitian yaitu : “Apakah terdapat Untuk memfokuskan tujuan dan
mengarahkan penelitian dengan lebih baik, perlu membatasi ruang lingkup

masalah.”

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk memberikan gambaran mengenai
Hubungan Keadilan Organisasi dengan Motivasi Kerja Karyawan RISIKO.

Dutavaria Pertiwi.

14 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian teoritis di atas, maka diajukan hipotesis yang berbunyi:
“ada hubungan positif antara keadilan organisasi dengan motivasi kerja”. Artinya
semakin tinggi keadilan organisasi, maka semakin tinggi motivasi kerja.
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Sebaliknya semakin rendah keadilan organisasi, maka motivasi kerja akan

menurun.

1.5 Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat teoritis maupun
praktis, sebagai berikut:

1.5.1 Manfaat Teoritis

Mengembangkan wawasan ilmu dan mendukung teori-teori yang sudah
berkaitan dengan Bidang Psikologi Industri dan Organisasi, terutama tentang
motivasi kerja dan keadilan organisasi. Bahan pertimbangan bagi

pengembangan peneliti selanjutnya dengan variabel lebih banyak.

1.5.2 Manfaat Praktis

Bagi perusahaan, diharapkan dapat memberikan masukan mengenai
keadilan karyawan serta motivasi kerja karyawan nya sehingga dapat
dipergunakan sebagai bahan evaluasi bagi pengelola dalam meningkatkan
motivasi kerja serta menciptakan keadilan yang menyenangkan bagi

karyawan.
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BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Motivasi Kerja
2.1.1 Pengertian Motivasi Kerja

Bangun (2018) menyatakan motivasi kerja merupakan dorongan kepada
karyawan untuk melaksanakan pekerjaannya dengan lebih baik. Sedangkan,
Kadarisman (2012) mengungkapkan hal yang serupa bahwa motivasi kerja adalah
penggerak atau pendorong dalam diri seseorang untuk mau berperilaku dan
bekerja dengan giat dan baik sesuai dengan tugas dan kewajiban yang telah
diberikan kepadanya. Selanjutnya menurut Robbins S. P (2021), motivasi kerja
sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi kearah tujuan-
tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya tersebut untuk
memenuhi suatu kebutuhan individu. Motivasi kerja menurut Yusuf (2015) adalah
sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat kerja.

Menurut Arep (2003) motivasi adalah sesuatu yang pokok, yang menjadi
dorongan seseorang untuk bekerja. Munandar (2011) bahwa motivasi adalah suatu
proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan
serangkaian kegiatan yang mengarah tercapainya tujuan tertentu. Bila seorang
individu memiliki motivasi yang sangat kuat dalam dirinya, maka hal tersebut
yang menyebabkan individu tersebut untuk bertindak, sehingga kebutuhannya

dapat terpenuhi. B. Uno (2013) mengemukakan bahwa motivasi merupakan
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dorongan dan kekuatan dalam diri seseorang untuk melakukan tujuan tertentu
yang ingin dicapainya.

Menurut (Porter, 2015) menyatakan bahwa motivasi kerja adalah suatu usaha
yang dapat menimbulkan suatu perilaku, mengarahkan perilaku, dan memelihara
atau mempertahankan perilaku yang sesuai dengan lingkungan kerja dalam
organisasi. Motivasi kerja merupakan kebutuhan pokok manusia dan sebagai
insentif yang diharapkan mencukupi kebutuhan pokok yang diinginkan, sehingga
jika kebutuhan itu ada akan berakibat pada kesuksesan terhadap suatu kegiatan.
Karyawan yang memiliki motivasi kerja tinggi akan berusaha agar pekerjaannya
dapat terselesaikan dengan sebaik- baiknya.

Menurut (Anoraga, 2006) motivasi kerja merupakan sesuatu yang
menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Oleh sebab itu, motivasi kerja dalam
psikologi karya bisa disebut pendorong semangat kerja. Kuat dan lemahnya
motivasi kerja seorang tenaga kerja ikut menentukan besar kecilnya prestasi.
Sedangkan Mc. Cormick dalam (Mangkunegara, 2005) mengemukakan bahwa
motivasi kerja didefenisikan sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan,
mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan
kerja.

Dari beberapa definisi tentang motivasi kerja menurut para tokoh dapat
disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah dorongan dari dalam diri karyawan

untuk mencapai tujuan tertentu.

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

Document Accepted 24/10/23

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.ac.id)24/10,/23



Sabam Esterada Pasaribu - Hubungan antara K eadilan Organisasi dengan Motivas Kerja....

11

2.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja yang dikemukakan oleh

Hezberg, dkk (dalam Chaniago, 2017), yaitu:

a. Faktor Motivasi

Faktor yang ada dalam pekerjaan, faktor inilah yang bisa menimbulkan
kepuasan kerja dan keinginan untuk bekerja lebih tinggi. Faktor ini akan

mendorong lebih banyak upaya.

b. Faktor Penyehat

Faktor ini disebut penyehat karena berfungsi untuk mencegah
ketidakpuasan kerja, faktor penyehat merupakan faktor yang jumlahnya
mencukupi faktor motivator. Jika jumlah faktor pemelihara tidak mencukupi
akan menimbulkan ketidakpuasan kerja. Dengan demikian faktor pemelihara
tidak menciptakan kepuasan kerja akan tetapi bisa mencegah terjadinya

ketidakpuasan kerja.

Faktor lain megenai motivasi yang juga dikemukakan oleh Frederick

Herzberg, dkk (dalam Chaniago, 2017), yaitu:

a. Supervisi
b. Hubungan interpersonal
c. Kondisi kerja fisikal

d. Gaiji
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e. Kebijakan dan praktik perusahaan

f. Benefit dan sekuritas pekerjaan

Faktor-faktor yang dapat menggerakkan motivasi kerja Menurut Dessler

(2014) yaitu:

a. Prestasi individu yang memiliki keinginan terhadap prestasi dianggap
sebagai suatu yang dibutuhkan untuk mendorong individu guna mencapai
sasaran.

b. Penghargaan atau pengakuan atas suatu prestasi yang telah dicapai oleh
individu akan menjadi sebuah motivasi yang kuat.

c. Tantangan yang dihadapi merupakan motivator bagi individu untuk
mengatasi masalah tanggung jawab.

d. Motivasi untuk bertanggung jawab dibutuhkan individu untuk turut merasa
bertanggung jawab pada pekerjaan.

e. Kemampuan seseorang dalam mengembangkan pengalaman kerja ataupun
kesempatan untuk maju, dapat menjadi motivator yang kuat bagi karyawan
untuk bekerja lebih giat.

f. Keterlibatan, rasa ikut terlibat dalam sebuah proses akan membantu
meningkatkan motivasi kerja karyawan, kesempatan untuk berkembang
dalam kontribusi membentuk sebuah jenjang karir yang universal

merupakan sumber motivasi yang paling efektif bagi karyawan itu sendiri.

Stoner dan Freeman (dalam Robbins S. P., 2012) menyatakan bahwa faktor-

faktor motivasi kerja yang paling kuat adalah gaji agar terpenuhinya kebutuhan
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dasar untuk mempertahankan hidup, yaitu makan, minum, tempat tinggal, dan
sejenisnya. Kemudian kebutuhannya meningkat yaitu keinginan untuk
mendapatkan keamanan hidup. Dalam taraf yang lebih maju, bila rasa aman
terpenuhi mereka mendambakan barang mewah, status dan kemudian prestasi.
Sedangkan menurut teori dua faktor Herzberg (dalam Hasibuan, 2004)
faktor yang mempengaruhi motivasi kerja, yaitu:
a.  Faktor Intrinsik
1)  Prestasi (Achievement)
Prestasi  (Achievement) artinya karyawan memperoleh
kesempatan untuk mencapai hasil yang baik (banyak dan
berkualitas) atau berprestasi. Kebutuhan akan prestasi, akan
mendorong seseorang untuk mengembangkan kreatifitas dan
mengarahkan semua kemampuan serta energi yang dimilikinya
demi mencapai prestasi kerja yang optimal. Seseorang akan
berpartisipasi tinggi, asalkan memungkinkan untuk hal itu
diberikan kesempatan.
2)  Pengakuan (Recognition)
Pengakuan artinya karyawan memperoleh pengakuan dari pihak
perusahaan (manajer) bahwa ia adalah orang yang berprestasi,
dikatakan baik, diberi penghargaan, pujian, dimanusiakan dan
sebagainya. Faktor pengakuan adalah kebutuhan akan
penghargaan. Pengakuan dapat diperoleh melalui kemampuan dan

prestasi sehingga terjadi peningkatan status individu.
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3)  Pekerjaan Itu Sendiri (The work it self)
Untuk mencapai hasil karya yang baik, diperlukan orang-orang
yang memiliki kemampuan yang tepat. Ini berarti bahwa
diperlukan suatu program seleksi yang sehat dalam merekrut
karyawan sesuai pada kemampuannya.

4)  Tanggung Jawab (Responsibility)
Tanggung jawab adalah keterlibatan individu dalam usaha-usaha
di setiap pekerjaan, seperti kesanggupan dan penguasaan diri
sendiri dalam menyelesaikan pekerjaannya. Diukur atau
ditunjukkan dengan seberapa jauh atasan memahami bahwa
pertanggungjawaban tersebut dilaksanakan dalam rangka
mencapai tujuan.

5)  Pengembangan Potensi Individu (4dvancement)
Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan
kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan
dan latihan.

b.  Faktor Ekstrinsik

1)  Gaji atau Upah (wages salaries)
Faktor yang penting untuk meningkatkan prestasi kerja, motivasi,
dan kepuasan kerja adalah dengan pemberian kompensasi.

Kompensasi berdasarkan prestasi dapat meningkatkan kinerja
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seseorang yaitu dengan sistem pembayaran karyawan berdasarkan
prestasi  kerja. Kompensasi akan berpengaruh  untuk
meningkatkan motivasi kerja yang pada akhirnya secara langsung
akan meningkatkan kinerja individu.

2)  Kondisi kerja (working condition)
Kondisi kerja adalah kondisi kerja adalah tidak terbatas hanya
pada kondisi kerja di tempat pekerjaan masing-masing seperti
kenyamanan tempat kerja, ventilasi yang cukup, penerangan,
keamanan, dan lain-lain, akan tetapi kondisi kerja yang
mendukung dalam menyelesaikan tugas yaitu sarana dan
prasarana kerja yang memadai sesuai dengan sifat tugas yang
harus diselesaikan. Betapapun positifnya perilaku manusia seperti
tercermin dalam kesetiaan yang besar, disiplin yang tinggi, dan
dedikasi yang tidak diragukan serta tingkat keterampilan yang
tinggi tanpa sarana dan prasarana kerja ia tidak akan dapat
berbuat banyak apalagi meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan
produktivitas kerjanya.

3) Kebijaksanaan dan Administrasi Perusahaan (Company policy
and administration)
Kebijaksanaan dan administrasi perusahaan atau organisasi
merupakan salah satu wujud umum rencana-rencana tetap dari
fungsi perencanaan (p/anning) dalam manajemen. Kebijaksanaan

(Policy) adalah pedoman umum pembuatan keputusan.
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Kebijaksanaan merupakan batas bagi keputusan, menentukan apa
yang dapat dibuat dan menutup apa yang tidak dapat dibuat.
Kebijaksanaan berfungsi untuk menandai lingkungan di sekitar
keputusan yang dibuat, sehingga memberikan jaminan bahwa
keputusan-keputusan itu akan sesuai dan menyokong tercapainya
arah atau tujuan.
4)  Hubungan antar Pribadi (/nterpersonal Relation)
Hubungan antar pribadi (manusia) bukan berarti hubungan dalam
arti fisik namun lebih menyangkut yang bersifat manusiawi.
Penting bagi manajer untuk mencegah atau mengobati luka
seseorang karena miss communication (salah komunikasi) atau
salah tafsir yang terjadi antara pimpinan dan pegawai atau antar
organisasi dengan masyarakat luas. Salah satu manfaat hubungan
antar pribadi atau manusia dalam organisasi adalah pimpinan
dapat memecahkan masalah bersama pegawai baik masalah yang
menyangkut individu maupun masalah umum organisasi,
sehingga dapat menggairahkan kembali semangat kerja dan
meningkatkan produktivitas.
5)  Kualitas Supervisi

Supervisi merupakan suatu upaya pembinaan dan pengarahan
untuk meningkatkan gairah dan prestasi kerja. Guna menjamin
para karyawan melakukan pekerjaan maka para manajer

senantiasa  harus  berupaya mengarahkan, membimbing,
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membangun kerja sama, dan memotivasi mereka untuk bersikap
lebih baik sehingga upaya-upaya mereka secara individu dapat
meningkatkan penampilan kelompok dalam rangka mencapai
tujuan organisasi. Sebab dengan melakukan kegiatan supervisi
secara sistematis maka akan memotivasi karyawan untuk
meningkatkan prestasi kerja mereka dan pelaksanaan pekerjaan
akan menjadi lebih baik.
Menurut Maslow (dalam Aisyah, 2011-2012) faktor-faktor yang
mempengaruhi motivasi kerja yaitu:
a.  Kebutuhan fisiologis (Physiological Needs)
Kebutuhan fisiologis merupakan untuk mempertahankan hidup. Yang
termasuk dalam kebutuhan ini adalah makan, minum, perumahan,
udara, dan sebagainya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan ini
merangsang seseorang berperilaku dan giat bekerja.
b.  Kebutuhan akan rasa aman (Safety and Security Needs)
Kebutuhan akan kebebasan dari ancaman yakni rasa aman dari
ancaman kecelakaan dan keselamatan dalam melaksanakan pekerjaan.
Kebutuhan ini mengarah kepada dua bentuk yakni kebutuhan akan
keamanan jiwa terutama keamanan jiwa di tempat bekerja pada saat
mengerjakan pekerjaan dan kebutuhan akan keamanan harta di tempat
pekerjaan pada waktu bekerja.
c.  Kebutuhan sosial atau afiliasi (affiliation or acceptance Needs)

Kebutuhan sosial meliputi interaksi dengan rekan kerja, perasaan
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dicintai, dan mencintai, serta diterima dalam pergaulan kelompok
pekerja dan masyarakat lingkungannya. Pada dasarnya manusia
normal tidak mau hidup menyendiri seorang diri di tempat terpencil ia
selalu membutuhkan kehidupan berkelompok.

d. Kebutuhan yang mencerminkan harga diri (Esteem or Status Needs)
Kebutuhan yang mencerminkan haga diri erat kaitannya dengan
prestise. Idealnya prestise timbul karena adanya prestasi, tetapi tidak
selamanya demikian, akan tetapi perlu juga diperhatikan oleh
pimpinan bahwa semakin tinggi kedudukan seseorang dalam
masyarakat atau posisi seseorang dalam organisasi semakin tinggi
pula prestise-nya.

e.  Kebutuhan aktualisasi diri (Self Actualization)

Kebutuhan akan aktualisasi diri diperoleh dengan menggunakan
kemampuan, keterampilan, dan potensi optimal untuk mencapai
prestasi kerja yang sangat memuaskan. Kebutuhan ini merupakan
realisasi lengkap potensi seseorang secara penuh. Keinginan seseorang
untuk mencapai kebutuhan sepenuhnya dapat berbeda satu dengan
yang lainnya, pemenuhan kebutuhan dapat dilakukan pimpinan

perusahan dengan menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan.

Menurut Yunus (dalam Torang, 2014) mengemukakan faktor yang dapat

mempengaruhi motivasi kerja individu, yaitu :

a. Rasa aman
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Kesempatan untuk maju (naik tingkat, memperoleh jabatan
dankeahlian). Tipe pekerjaan (sesuai dengan latar belakan penidikan,

pengalaman, bakat, dan minat karyawan).

b. Reputasi organisasi/ perusahaan (memberikan kebanggaan bila
bekerja pada organisasi/ perusahaan tersebut).

c. Rekan kerja (sepaham dan dapat bekerja sama).

d. Keadilan organisasi dan upah (layak).

e. Pemimpin (hubungan baik dengan bawahannya, mengenal
bawahannya dan mempertimbangkan pendapat bawahannya).

f. Jam kerja (teratur).

g. Kondisi kerja (kebersihan, suhu baik, ada ventilasi,tidak ribut, dan
bau).

h. Fasilitas ( kesempatan cuti, jaminan kesehatan, pengobatan, dll).

Gomes (2003) mengatakan bahwa motivasi juga sangat dipengaruhi oleh

faktor individual dan faktor organisasional yang terdiri dari:

a. Faktor Individual

Yang tergolong faktor individual adalah kebutuhan-kebutuhan, tujuan-

tujuan, sikap dan kemampuan-kemampuan.

b. Faktor Organisasi
Yang tergolong faktor organisasi adalah pembayaran atau gaji, keamanan

pekerja, sesame pekerja, pengawasan, pujian, dan pekerjaan itu sendiri.
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Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan faktor-faktor yang mempengaruhi

motivasi kerja adalah kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan

sosial atau afiliasi, kebutuhan yang mencerminkan harga diri, dan kebutuhan

aktualisasi diri.

2.1.3

Aspek-Aspek Motivasi Kerja

Menurut Anoraga (2006) aspek-aspek motivasi kerja karyawan yaitu:

a.

Adanya kedisiplinan dari karyawan

Sikap, tingkah laku atau perbuatan pada karyawanuntuk
melakukan aktivitas-aktivitas kerja yang sesuai dengan pola-pola
tertentu, keputusan-keputusan, peraturan-peraturan dan norma-norma
yang telah ditetapkan dan disetujui bersama baik secara tulis maupun
lisanantara karyawan dengan perusahaan, serta sanggup menerima
sanksi bila melanggar peraturan, tugas dan wewenang yang diberikan.
Imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi

Membuat hasil kerja dari kombinasi ide-ide atau gambaran,
disusun secara lebih teliti, atau inisiatif sendiri, bukan ditiru dan
bersifat kontruktif sehingga membentuk suatu hasilatau produk yang
mendukung pada kualitas kerja yang lebih baik.
Kepercayaan diri

Perasaan yakin yang dimiliki karyawan terhadap kemampuan
dirinya, memiliki kemandirian, dapat risiko secara positif dalam

menghadapi kenyataan yang terjadi serta bertanggung jawab atas
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keputusan yang diambil sehingga dapat menyelesaikan masalahnya
dengan tenang.
Daya tahan terhadap tekanan

Reaksi karyawan terhadap pengalaman emosional yang tidak
menyenangkan yang dirasakan sebagai ancaman atau sebab adanya
ketidakseimbangan antara tuntutan dan kemauan yang dimiliki, dan
tekanan tersebut diselesaikan dengan cara tersendiri yang khas bagi
masing-masing individu
Tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan

Suatu kesadaran pada individu untuk melakukan kewajiban atau
pekerjaan, diiringi rasa keberanian menerima segala risiko, inisiatif
yang besar dalam menghadapi kesulitan terhadap pekerjaan dan
dorongan yang besar untuk berbuat dan menyesuaikan apa yang harus

dan patut diselesaikan.

Menurut Kadarisman (2012) terdapat beberapa aspek dalam motivasi

kerja, yaitu:

a.  Kebutuhan atau keinginan.

Kebutuhan atau keinginan yang dirasakan oleh setiap pegawai

pada dasarnya berbeda-beda. Tugas pemimpinlah untuk berusaha
memahami jenis kebutuhan mana yang lebih menonjol dan paling

diinginkan oleh bawahan untuk mencapai perilakuknya ke arah

pencapaian tujuan yang diinginkan.

b.  Kepemimpinan
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Kepemimpinan harus menjaga motivasi kerja karyawannya
agar semangat kerja dapat tetap terpelihara, sehingga karyawan selalu
memberikan motivasi yang tepat kepada organisasi/ perusahaan.
Sehingga pada mereka timbul keinginan untuk berbuat dan bekerja
dengan baik sesuai dengan tuntutan dan keinginan organisasi.

c.  Keyakinan

Pada diri mereka akan timbul keyakinan bahwa dengan bekerja
baik, tujuan organisasi akan lebih dapat mudah dicapai, sehingga
tujuan pribadi juga akan terpenuhi.

d.  Arahan dan dorongan

Dalam melaksanakan tugas, para pegawai perlu diberikan
arahan atau dorongan sehingga potensi yang ada dalam dirinya dapat
diubah menjadi prestasi yang menguntungkan organisasi.

Berdasarkan uraian diatas peneliti akan menggunakan aspek-aspek motivasi
adalah: adanya kebutuhan atau keinginan, kepemimpinan, keyakinan, arahan dan

dorongan dalam melaksanakan pekerjaan.

2.14 Ciri-Ciri Motivasi Kerja
Menurut Arep (2003), ciri-ciri orang yang bekerja dengan termotivasi
adalah:
a.  Bekerja sesuai standar.
b.  Senang dalam bekerja.
c.  Merasa berharga.

d.  Bekerja keras.
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e.  Sedikit pengawasan.

Menurut A.M (2014), motivasi yang ada pada diri setiap orang itu memiliki

ciri-ciri sebagai berikut:

a.  Tekun menghadapi tugas (dapat bekerja terus-menerus dalam waktu
yang lama, tidak pernah berhenti sebelum selesai).

b.  Ulet menghadapi kesulitan (tidak lekas putus asa).

c.  Tidak memerlukan dorongan dari luar untuk berprestasi sebaik
mungkin (tidak cepat puas dengan prestasi yang dicapainya.

d.  Menujukkan minat terhadap bermacam-macam masalah “untuk orang
dewasa (misalnya masalah pembangunan agama, politik, ekonomi,
keadilan, pemberantasan korupsi, penentangan terhadap setiap tindak
kriminal, amoral, dan sebagainya).

e.  Lebih senang bekerja mandiri.

f. Cepat bosan pada tugas-tugas yang rutin (hal-hal yang bersifat
mekanis, berulang-ulang begitu saja, sehingga kurang kreatif).

g.  Dapat mempertahankan pendapatnya (kalau sudah yakin akan
sesuatu).

h.  Tidak mudah melepaskan hal yang diyakini itu.

1. Senang mencari dan memecahkan masalah soal-soal.

Dari ciri-ciri motivasi kerja diatas dapat disimpulkan tekun menghadapi

tugas, uleh menghadapi kesulitan, menunjukkan minat, tidak memerlukan

dorongan dari luar untuk berprestasi, lebih senang bekerja mandiri,bekerja sesuai
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standar, senang dalam bekerja, merasa berharga, bekerja keras dan sedikit

pengawasan.

2.2 Keadilan Organisasi
2.2.1 Pengertian Keadilan Organisasi

Robbins S. P (2021) mengatakan bahwa keadilan organisasi adalah ketika
karyawan merasa puas dengan keadilan yang dirasakannya maka karyawan akan
tetap setia pada organisasi. Intisari dari keadilan ini adalah bahwa apabila seorang
karyawan mempunyai persepsi bahwa imbalan yang diterimanya tidak memadai,
dua kemungkinan dapat terjadi yaitu seorang akan berusaha memperoleh imbalan
yang lebih besar atau mengurangi intensitas usaha yang dibuat dalam pelaksanaan
tugas yang menjadi tanggung jawabnya (Siagian, 2013).

Kepuasan seseorang tergantung apakah ia merasakan ada keadilan
organisasi atau tidak adil atas suatu situasi yang dialaminya. Ini merupakan variasi
dari perbandingan sosial. Menurut teori ini, seseorang akan membandingkan rasio
input hasil dirinya dengan rasio hasil input orang bandingan. Jika perbandingan
itu dianggapnya cukup adil, maka ia akan merasa puas. Namun jika perbandingan
itu tidak seimbang dan justru merugikan (kompensasi kurang), akan menimbulkan
ketidakpuasan dan menjadi motif tindakan bagi seseorang untuk menegakkan
keadilan.

Menurut (W.J.S, Kamus Umum Bahasa Indonesia, 2003) kata adil berarti
tidak berat sebelah atau memihak manapun tidak sewenang-wenang,pengakuan
dan perlakuan yang seimbang antara hak dan kewajiban. Ketika karyawan merasa

puas dengan keadilan yang dirasakannya maka karyawan akan tetap setia pada
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organisasi. Maka keadilan organisasi sangat mempengaruhi kepuasan seorang
individu. Jika pegawai mendapatkan keadilan dalam bekerja maka akan tercipta
kenyamanan dalam bekerja individu tersebut akan merasa puas dalam bekerja.

Seperti yang telah diungkapkan oleh Kreitner (2010) keadilan organisasi
yaitu; merupakan fungsi dari seberapa adil pekerja diperlakukan di pekerjaan.
Kepuasan merupakan hasil dari persepsi seseorang bahwa hasil kerja relatif
terhadap masukan lebih menyenangkan dibandingkan dengan hasil atau masukan
signifikan lain. Menurut Aristoteles keadilan adalah kelayakan dalam tindakan
manusia. Kelayakan diartikan sebagai titik tengah diantar kedua ujung ekstrem
yang terlalu banyak dan terlalu sedikit. Kedua ujung ekstrem itu menyangkut
benda atau dua orang. Bila kedua orang tersebut mempunyai kesaman dalam
ukuran yang telah ditetapkan, maka masing-masing orang akan menerima bagian
yang tidak sama, sedangkan pelanggran terhadap proposi tersebut berarti
ketidakadilan.

Menurut Adam (2015) menunjukkan bagaimana upah dapat memotivasi.
Individu dalam dunia kerja akan selalu membandingkan dirinya dengan orang
lain. Apabila terdapat ketidakwajaran akan mempengaruhi tingkat usahanya untuk
bekerja dengan baik. la membuat perbandingan sosial dengan orang lain dalam
pekerjaan yang dapat menyebabkan mereka merasa dibayar wajar atau tidak
wajar. Perasaan ketidakadilan mengakibatkan perubahan kinerja. Menurut Adam,
bahwa keadaan tegangan negatif akan memberikan motivasi untuk melakukan

sesuatu dalam mengoreksinya.
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Berdasarkan pendapat ahli di atas maka dapat di ambil kesimpulan
keadilan yaitu kesesuaian perlakuan yang seharusnya diterima oleh setiap orang

yang tidak berat sebelah atau memihak manapun

2.2.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi Keadilan Organisasi

Menurut Atmojo (2016) ada beberapa faktor yang mempengaruhi keadilan
karyawan. Karyawan akan terdorong melakukan pekerjaan yang baik di dalam
organisasi untuk memperoleh kesejahteraan kehidupan dari hasil yang diberikan
organisasi dalam kurun waktu yang lama, pembagian sumber hasil kerja secara
adil oleh organisai menjadi begitu penting bagi karyawan karena menyangkut

kesejahteraan kehidupan seseorang.

Selanjutnya Hidayat (2017) menyebutkan ada faktor yang mempengaruhi

keadilan, yaitu:

a. Pemberian kompensasi atau hasil yang diterima karyawan telah
berdasarkan usaha karyawan dalam melakukan pekerjaan. Ini
dimaksudkan jika hasilnya berupa gaji, maka besaran gaji harus sesuai
dengan usaha yang dilakukan oleh karyawan tersebut sehingga dapat
dikatakan adil

b. Pemberian kompensasi atau hasil harusnya sesuai dengan apa yang
dilakukan karyawan terhadap pekerjaan nya kepada organisasi. Jika

karyawan melakukan hal yang baik maga seharusnya yang diterima
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karyawan juga baik, berlaku sebaliknya jika yang dilakukan karyawan
kurang baik maka yang diterima juga akan kurang baik

c. Pemberian kompensasi atau hasil kerja telah menggambarkan apa yang
diberikan karyawan kepada organisasi. Kompensasi yang diterima oleh
karyawan harusnya sama dengan apa yang diberikan oleh karyawan
kepada organisasi, jika karyawan memberikan hal yang baik maka
organisasi juga harusnya dapat memberikan imbalan yang baik pula

d. Pemberian kompensasi atau imbalan sesuai dengan hasil yang dikerjakan
atau kinerja karyawan, ini artinya jumlah atau besaran kompensasi yang
diterima karyawan sesuai dengan hasil pekerjaan karyawan, jika karyawan
memiliki hasil kerja yang baik maka imbalan atau kompensasi nya juga

akan baik pula.

Selanjutnya faktor yang mempengaruhi keadilan menurut Cropanzano (2015)

yaitu:

a. Menghargai individu atas dasar kontribusinya kepada organisasi. Imbalan
atau kompensasi yang diterima karyawan harusnya berdasarkan besar
tidak kontribusinya terhadap organisasi, kesesuaian antara kontribusi dan
imbalan akan menimbulkan persepsi adil di mata karyawan

b. Persamaan adalah memberikan kompensasi bagi karyawan dengan rata
atau sama besarnya. Kesamaan ini akan sangat berpengaruh terhadap
keadilan, karyawan yang memiliki tanggung jawab dan pekerjaan yang

sama harusnya juga menerima imbalan yang sama pula.
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c. Kompensasi yang dibayarkan memberikan keuntungan berdasarkan
kebutuhan individu. Keadilan tidak selalu harus sama di mata para
karyawan, keadilan bisa ditentukan berdasarkan kebutuhan individu.
Contohnya adalah karyawan yang masih lajang pasti memiliki kebutuhan

yang berbeda dengan karyawan yang telah berumah tangga.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa faktor yang
mempengaruhi keadilan pemberian kompensasi, menghargai individu atas dasar
kontribusinya kepada organisasi, imbalan atau kompensasi, persamaan,

kompensasi yang dibayarkan memberikan keuntungan

2.2.3 Aspek-aspek dalam Keadilan Organisasi

Aspek-aspek dalam keadilan diantaranya adalah rasa keadilan yang
diterima seseorang dalam sebuah organisasi, keadilaan promosi yang diterima,gaji
yang didapat,penghargaan dan pengorbanan karyawan Moorman Deshpande,
(2010). Aspek-aspek keadilan organisasi menurut McFarlin D (1992)adalah:

a. Karakteristik tugas. Sifat dari pelaksanaan tugas karyawan beserta segala
kosekuensi yang diterimanya. Kejelasan dari karakteristik tugas dan proses
evauasinya akan meningkatkan persepsi karyawan terhadap keadilan
organisasi.

b. Tingkat kepercayaan bawahan. Sejauhmana kepercayaan karyawan
terhadap atasan (peran dan kepemimpinan). Semakin tinggi kepercayaan
karyawan pada atasan maka akan meningkatkan persepsi karyawan

terhadap keadilan organisasi.
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c. Frekuensi feedback. Semakin sering feedback dilakukan maka akan
semakin meningkatkan persepsi karyawan terhadap keadilan organisasi.

d. Kinerja manajerial. Sejauhmana peraturan yang ada diterapkan secara fair
dan konsisten serta menghargai karyawan tanpa ada bias personal, dengan
begitu akan semakin meningkatkan persepsi karyawan terhadap keadilan
organisasi.

e. lklim organisasi. Persepsi mengenai kualitas lingkungan internal
organisasi yang secara relatif dirasakan oleh anggota organisasi yang
kemudian akan mempengaruhi perilaku mereka berikutnya yang juga akan
berpengaruh pada meningkatnya persepsi karyawan terhadap keadilan
organisasi.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek keadilan
adalah: Karakteristik tugas. Tingkat kepercayaan bawahan, Frekuensi feedback.

Kinerja manajerial. Iklim organisasi. Persepsi mengenai kualitas lingkungan.

2.2.4 Karakteristik Keadilan Organisasi
Karakteristik keadilan menurut Lambert (2008 ) adalah sebagai
berikut:

a. Kesempatan promosi yang adil, ketika karyawan merasa diberi
kesempatan yang adil untuk dipromosikan pada pekerjaannya
mencerminkan keadilan organisasi.

b. Pengakuan kerja keras, keadilan organisasi juga dapat tercermin dari

keadilan yang didasarkan pada pengakuan untuk kerja keras karyawannya.
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c. Prosedur penilaian kinerja yang adil, hal tersebut dapat tercermin dari
standard yang digunakan untuk mengevaluasi kinerja pada perusahaan adil
dan obyektif.

d. Sikap atasan yang adil, ketika atasan familiar dengan pekerjaan
karyawannya dan adil kepadanya, maka karyawan akan merasakan
keadilan organisasi.

Berdasarkan uraian-uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa
karakteristik keadilan organisasi antara lain adalah kesempatan promosi yang
adil,pengakuan kerja keras,prosedur penilaian kerja yang adil, sikap atasan

yang adil.

2.3 Hubungan Keadilan Organisasi Dengan Motivasi Kerja

Ivancevich (2007) menyatakan bahwa menurut teori-teori
perbandingan sosial, motivasi sangat dipengaruhi persepsi karyawan
terhadap seberapa adil mereka diperlakukan. Berdasarkan teori pertukaran
(exchange theory) dan teori keadilan (equity theory), tingkat ke- adilan dan
ketidakadilan yang dirasakan karyawan di lingkungan kerja jika
dibandingkan dengan karyawan lain menjadi penentu utama produktivitas
dan kepuasan karyawan. Teori keadilan adalah ketika karyawan merasa
diperlakukan secara adil akan lebih termotivasi dalam bekerja Stalling

(2007) . Lebih lanjut menurut (Dessler, Manajemen SDM, 2009) dalam teori
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keadilan mengatakan bahwa karyawan mencari keadilan di dalam
pekerjaannya. Karyawan menginginkan adanya keadilan antara kontribusi
yang telah diberikan kepada organisasi dengan hasil yang didapatkan.
Namun, tidak hanya berhenti pada hasil yang diperoleh, teori keadilan lebih
lanjut menjelaskan bahwa tidak hanya membandingkan antara kontribusi
(input) dan hasil (outcomes), karyawan juga cenderung membandingkan
dirinya dengan karyawan lain yang memiliki karakteristik lain yang sama
atau yang lebih dikenal dengan isti- lah referent Stalling (2007).

Konstruksi keadilan organisasi umumnya mengacu pada tiga
komponen khusus, yaitu: keadilan distributif, keadilan prosedural, dan
keadilan interaksional Cropanzano (2015). Pertama, keadilan distributif
didefinisikan  sebagai sejauh mana pemimpin organisasi dapat
mendistribusikan promosi atau imbalan finansial di antara karyawan. Ketika
menilai keadilan distributif, perbandingan masukan dari karyawan (usaha)
dan hasil dari organisasi (Gaji, penghargaan, penilaian kinerja, dll)
digunakan sebagai dasar evaluasi (Lambe, 1969). Kedua, persepsi keadilan
individu tentang semua prosedur yang digunakan saat membuat keputusan
terkait karyawan, dikenal sebagai keadilan prosedural (Lin N., 2003).
Ketiga, keadilan interaksional dikenal sebagai keadilan komunikasi terhadap
keputusan dan prosedur organisasi. Keadilan interaksional didefinisikan
berdasarkan kriteria sosial menjadi dua kategori, yaitu keadilan

interpersonal (berkaitan dengan harkat dan martabat dengan orang mana
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yang diperlakukan) dan keadilan informasional (mengacu kepada
penyediaan bukti dan penjelasan yang relevan)

Kesuksesan merupakan tujuan dari setiap organisasi dan dalam
mencapai tujuan tersebut organisasi harus mempertahankan karyawannya
dengan cara organisasi harus memastikan bahwa karyawan merasa puas
berada dalam organisasi. Dessler (2009) berpandangan bahwa setiap
karyawan menginginkan adanya keadilan dalam lingkungan kerja, seperti
prosedur yang adil digunakan dalam hal penetapan imbalan, pembagian
imbalan dan berinteraksi dengan atasan akan dapat membuat mereka lebih
puas dan berkomitmen terhadap pekerjaan dan organisasi mereka. Pour
(2013) menambahkan bahwa keadilan merupakan elemen kunci dalam
hidup dan bertahan untuk berkembangnya organisasi dan karyawannya.
Keadilan organisasional berhubungan dengan bagaimana karyawan
mempersepsikan keseluruhan aturan organisasi, prosedur dan kebijakan
yang terkait dengan pekerjaan mereka dan hasil dari pekerjaan tersebut
kemudian mempersepsikan tingkat kewajarannya. Ketika karyawan
meragukan keadilan organisasional, mereka cenderung kehilangan minat
terhadap organisasi dan mereka akan menunjukkan ketidaksediaan untuk
mengejar tujuan organisasi.

Adapun penelitian terdahulu oleh Putri (2015) diketahui bahwa
keadilan organisasional dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap

kepuasan kerja karyawan. Hal ini memberikan arahan bagi toko buku
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Uranus untuk lebih meningkatkan keadilan organisasional dan motivasi
kerja demi mewujudkan kepuasan kerja karyawan.

Penelitian oleh  Wiwiek (2015) memperoleh hasil: keadilan

distributif dan interaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Motivasi Karyawan, sementara hanya Keadilan Distributif yang

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional.

Motivasi Karyawan terbukti mampu secara positif dan signifikan

mempengaruhi Komitmen Organisasional. Isu-isu menarik lainnya juga
akan didiskusikan lebih lanjut.

Penelitian lainnya oleh Nurrohmah (2022) analisis data

menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan
keadilan organisasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan
dan motivasi intrinsik tidak

terhadap kepuasan kerja. Kompensasi

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

24 Kerangka Konseptual
Karyawan
Keadilan Motivasi Kerja
Organisasi Menurut Kadarisman (2012)
Aspek-aspek keadilan terdapat  beberapa  aspek
menurut  Farlin  dan dalam motivasi kerja, yaitu:
Sweeney (2014) adalah: a.  Kebutuhan atau
a. Karakteristik tugas. keinginan.
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Gambar 1. Kerangka Konseptual
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BAB III
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Waktu dan Tempat Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada tanggal 14 April 2023 sampai dengan
tanggal 28 April 2023 di PT. Duta Varia Pertiwi Medan. Peneliti melakukan
penelitian pada saat jam istirahat dan sudah di dikumpulkan sampel penelitian.
Skala disebar sebanyak satu kali dan diambil menjadi data penelitian dikarenakan

keterbatasan waktu yang diberikan dari pihak PT. Duta Varia Pertiwi Medan.

3.2 Bahan dan Alat

Bahan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner berbentuk
kertas, peneliti mencetak kuesioner dengan menggunakan seperangkat komputer
dan printer. Kuesioner adalah daftar yang berisi pertanyaan atau pernyataan-
pernyataan secara tertulis yang harus dijawab oleh responden secara tertulis.
Setelah itu peneliti membagikan kuesioner. Kemudian sampel tersebut mengisi
pernyataan-pernyataan yang berada di kuesioner menggunakan alat tulis (pulpen).

Adapun alat penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah
perangkat keras dan perangkat lunak. Perangkat keras terdiri atas sebuah laptop
dengan spesifikasi prosesor Intel Celeron Inside, sedangkan perangkat lunak yang
digunakan berupa sistem operasi Microsoft Windows 10. Adapun untuk keperluan
analisis data dengan menggunakan SPSS versi 23.0 for windows. Kemudian skor
yang mewakili pilihan subjek pada setiap butir pernyataan dipindahkan ke tahap

berikutnya yaitu Microsoft Excel 2010.
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Persiapan alat ukur penelitian dalam penelitian ini menggunakan Skala
yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala keadilan organisasi dan skala
motivasi kerja. Adapun tabel alat ukur sebagai berikut:

Tabel 1. Tabel Keadilan Organisasi

KEADILAN | INDIKATOR | FAVOURABLE | UNFAVOURABLE | TOTAL
ORGANISASI
Karakteristik Tugas yang | 3,11,15 2,6,12 6
tugas jelas
Tingkat Adanya 1,5,9 4,10,14 6
kepercayaan keyaninan
bawahan
Frekuensi Meningkatkan | 7,13,17 8,16,18 6
feedback persepsi
Kinerja Menghargai 19,21,25 20,22,26 6
manajerial karyawan
Iklim Lingkungan 23,27,29 24,28,30 6
organisasi internal
Total 30

Skala mengacu pada skala likert yang disusun dengan 4 alternatif jawaban,
yaitu : Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju
(STS). Pernyataan favourable diberi rentangan nilai 4-1 dan pernyataan yang

bersifat unfavourable diberi rentangan nilai 1-4.
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BLUE PRINT SKALA MOTIVASI KERJA

No.

Aspek

Indikator

Favorable

Unfavorable

Jumlah

Kebutuhan atau
keinginan

Menyesuaikan
keinginan
ataupun
kebutuhan

3,7

4,6

10

Membentuk
kenyamanan
dalam bekerja

1,5,9

2,8,10

[\S)

Kepemimpinan

Motivasi dari
pemimpin

11,13,19

12,14,20

10

Adanya
masukan dari
pemimpin
kepada
karyawan

15,17

18,22

Keyakinan

Melakukan
pekerjaan
sebaik-baiknya

21,25,37

16,24,26

10

Terpenuhinya
tujuan pribadi

23,27

38,40

Arahan dan
dorongan

Meningkatkan
potensi diri

29,35,39

28,32,36

10

Prestasi yang
di untungkan

31,33

30,34

TOTAL

40

Skala mengacu pada skala likert yang disusun dengan 4 alternatif jawaban,

yaitu : Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju

(STS). Pernyataan favourable diberi rentangan nilai 4-1 dan pernyataan yang

bersifat unfavourable diberi rentangan nilai 1-4.
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3.3. Metodologi Penelitian

3.3.1 Validitas

Hasil penelitian yang valid apabila terdapat kesamaan antara data yang
terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti. Valid
berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya
40 di ukur (Sugiyono, 2014). Untuk menguji validitas dalam penelitian ini,
peneliti menggunakan rumus korelasi Product Moment dari Karl Pearson.

3.3.2 Reabilitas

Hasil penelitian yang reliabel bila terdapat kesamaan data dalam waktu
yang berbeda. Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang bila digunakan
beberapa kali untuk mengukur objek yang sama, maka akan menghasilkan data
yang sama. Reliabilitas instrumen merupakan syarat untuk pengujian validitas
instrumen. Oleh karena itu walaupun instrumen yang valid umumnya pasti
reliabel, tetapi pengujian reliabilitas instrumen perlu dilakukan

3.3.3 Normalitas
Penelitian ini melakukan uji normalitas dengan tujuan untuk mengetahui apakah
distribusi dari penelitian, yang variabel bebas dan terikat telah menyebar secara
normal. Data dikatakan berdistribusi normal apabila nilai signifikansi atau p >
0,05, sebaliknya apabila nilai p < 0,05 maka data dikatakan tidak berdistribusi
normal. Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan analisis uji statistik One
Sample Kolmogorov-Smirnov dengan bantuan program SPSS version 22.0 for

Windows dan Microsoft Office Excel 2013.
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3.3.4 Linearitas

Uji linearitas mempunyai linearitas digunakan untuk mengetahui apakah
distribusi data penelitian yaitu variabel terikat (Stres Kerja) dan variabel bebas
(Beban Kerja) memiliki hubungan linier. Pengaruh yang linear antara variabel
bebas dan variabel terikat dapat dilihat apabila nilai signifikansi atau p > 0,05 ,
sebaliknya jika nilai signifikansi atau p < 0,05 maka dapat dikatakan bahwa
pengaruh antara kedua variabel tersebut tidak linear. Uji linearitas dalam
penelitian ini menggunakan analisis uji statistik 7Test for Linearity dengan bantuan

program SPSS version 22.0 for Windows dan Microsoft Office Excel 2013.

34 Populasi dan Sampel Penelitian

34.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2014), populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada obyek/subjek yang dipelajari,
tetapi meliputi seluruh karakteristik /sifat yang dimiliki oleh subjek atau objek itu.
Populasi dalam penelitian ini adalah 77 orang karyawan tetap di PT. Duta Varia
Pertiwi bagian produksi.

3.4.2 Sampel

Sampel adalah sebagian dari populasi yang terpilih dan mewakili populasi
tersebut (Sugiyono, 2014). Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin
mempelajari semua yang ada pada populasi, untuk itu sampel yang diambil dari
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populasi harus betul-betul representatif (mewakili). Sampel data penelitian ini di
ambil berdasarkan sampel sensus, yaitu semua populasi dijadikan sebagai sampel

yaitu sebanyak 77 orang karyawan.

343 Teknik Pengambilan Sampel
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Total Sampling. Menurut Sugiyono (2014), Total Sampling adalah teknik
pengambilan sampel dimana jumlah sampel sama dengan populasi. Alasan
mengambil total sampling karena mengingat jumlah populasi sama dengan jumlah

sampel.

3.5  Prosedur Penelitian

Metode pengumpulan data adalah cara yang dilakukan oleh seorang
peneliti untuk mendapatkan data-data dari masyarakat agar peneliti dapat
menjelaskan permasalahan penelitiannya. Skala merupakan suatu instrument atau
mekanisme untuk membedakan individu dalam hal terkait variabel yang di
pelajari. Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah kuisioner (angket).

Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawabnya. Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang efisien
bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa
diharapkan dari responden. Kuisioner cocok digunakan bila jumlah responden

cukup besar dan tersebar di wilayah yang luas. Kuisioner dapat berupa pertanyaan
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atau pertanyaan tertutup atau terbuka, diberikan kepada responden secara
langsung atau dikirim melalui internet (Sugiyono, 2014).

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
skala berbentuk skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial
(Sugiyono, 2014). Skala adalah metode pengumpulan data berwujud pernyataan
dan pertanyaan yang harus diisi atau dijawab oleh subyek suatu penelitian (Hadi,
2001). Mengemukkan metode skala didasarkan pada asumsi bahwa :

a. Subjek adalah orang yang paling tahu tentang dirinya sendiri

b. Apa yang dinyatakan subjek kepada peneliti itu benar dan dapat

percaya.

c. Interprestasi subjek tentang pertanyaan-pertanyaan yang diajukan

kepadanya itu sama dengan yang dimaksud oleh peneliti.

Model skala yang digunakan adalah model skala Likert maka aitem-aitem
dalam skala ini berupa pernyataan dengan empat pilihan jawaban Sangat Setuju
(SS) mendapat nilai 4, jawaban Setuju (S) mendapat nilai 3, jawaban Tidak Setuju
(TS) mendapat nilai 2, dan jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) mendapat nilai 1.
Untuk pernyataan yang bersifat unfavourable penilaian yang diberikan adalah:
Sangat Setuju (SS) mendapat nilai 1, jawaban Setuju (S) mendapat nilai 2,
jawaban Tidak Setuju (TS) mendapat nilai 3 dan jawaban Sangat Tidak Setuju
(STS) mendapat nilai 4.

Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala keadilan dan skala

motivasi kerja karyawan.
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1) Skala Keadilan
Keadilan organisasi diungkap dengan skala model Likert yang disusun

sendiri oleh peneliti berdasarkan teori yang dikembangkan berdasarkan aspek-
aspek keadilan menurut Farlin dan Sweeney (2014) adalah: Karakteristik
tugas. Tingkat kepercayaan bawahan. Frekuensi feedback. Kinerja manajerial.
dan Iklim organisasi Respons subjek diberikan pada 4 alternatif jawaban
dari SS (Sangat Setuju), S (Setuju), TS (Tidak Setuju) sampai dengan STS
(Sangat Tidak Setuju). Pernyataan yang positif (favorabel) akan diberi skor
tertinggi pada jawaban SS =5, Selanjutnya S = 3, TS = 2, dan terendah adalah
STS = 1. Pada pernyataan yang negatif (Unfavorable), skor tertinggi diberikan
pada jawaban STS= 4, selanjutnya TS = 3, S =2 dan terendah SS = 1.
2) Motivasi Kerja

Motivasi kerja dalam penelitian ini diungkap dengan skala model
Likert yang disusun sendiri oleh peneliti berdasarkan teori yang
dikembangkan oleh aspek-aspek motivasi kerja yang disusun peneliti
berdasarkan aspek-aspek menurut Kadarisman (2012) terdapat beberapa aspek
dalam motivasi kerja, yaitu: Kebutuhan atau keinginan, Kepemimpinan,
Keyakinan, Arahan dan dorongan.

Respons subjek diberikan pada 4 alternatif jawaban dari SS (Sangat
Setuju), S (Setuju), TS (Tidak Setuju) sampai dengan STS (Sangat Tidak
Setuju). Pernyataan yang positif (favorabel) akan diberi skor tertinggi pada

jawaban SS = 5, Selanjutnya S = 3, TS = 2, dan terendah adalah STS = 1. Pada
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pernyataan yang negatif (Unfavorable), skor tertinggi diberikan pada jawaban

STS= 4, selanjutnya TS = 3, S =2 dan terendah SS = 1.

Dalam penelitian ini peneliti melakukan beberapa persiapan yaitu
persiapan administrasi. Persiapan administrasi dalam penelitian ini menyangkut
surat menyurat atas izin penelitian dan surat selesai penelitian surat izin penelitian
dikeluarkan oleh pihak Fakultas Psikologi Universitas Medan Area pada tanggal
14 April 2023 dengan nomor surat penelitian 910/FPSI1/01.10/1V/2023.
Selanjutnya setelah memiliki surat penghantar peneliti menghubungi pihak
perusahaan dan dikeluarkan surat selesai penelitian oleh PT. Duta Varia Pertiwi

Medan pada tanggal 28 April 2023 dengan nomor 00445/KO 23/1V/2023.

3.5.1. Persiapan Alat Ukur Penelitian

Persiapan alat ukur penelitian dalam penelitian ini menggunakan Skala
yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala keadilan organisasi dan skala
motivasi kerja. Adapun tabel alat ukur sebagai berikut:

Tabel 1. Tabel Keadilan Organisasi

KEADILAN INDIKATOR FAVOURABLE | UNFAVOURABLE | TOTAL
ORGANISASI

Karakteristik tugas | Tugas yang jelas | 3,11,15 2,6,12 6

Tingkat Adanya 1,5,9 4,10,14 6

kepercayaan keyaninan

bawahan

Frekuensi feedback | Meningkatkan 7,13,17 8,16,18 6
persepsi

Kinerja manajerial Menghargai 19,21,25 20,22,26 6
karyawan

Iklim organisasi Lingkungan 23,27,29 24,28.,30 6
internal
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Total

30

Skala mengacu pada skala likert yang disusun dengan 4 alternatif jawaban,

yaitu : Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju

(STS). Pernyataan favourable diberi rentangan nilai 4-1 dan pernyataan yang

bersifat unfavourable diberi rentangan nilai 1-4.

Tabel 2. Tabel Motivasi Kerja

BLUE PRINT SKALA MOTIVASI KERJA

No.

Aspek

Indikator

Favorable

Unfavorable

Jumlah

Kebutuhan atau
keinginan

Menyesuaikan
keinginan
ataupun
kebutuhan

3,7

4,6

10

Membentuk
kenyamanan
dalam bekerja

1,5,9

2,8,10

Kepemimpinan

Motivasi dari
pemimpin

11,13,19

12,14,20

10

Adanya masukan
dari pemimpin
kepada karyawan

15,17

18,22

Keyakinan

Melakukan
pekerjaan sebaik-
baiknya

21,25,37

16,24,26

10

Terpenuhinya
tujuan pribadi

23,27

38,40

Arahan dan
dorongan

Meningkatkan
potensi diri

29,35,39

28,32,36

10

Prestasi yang di
untungkan

31,33

30,34

TOTAL

40

Skala mengacu pada skala likert yang disusun dengan 4 alternatif jawaban,

yaitu : Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju

(STS). Pernyataan favourable diberi rentangan nilai 4-1 dan pernyataan yang

bersifat unfavourable diberi rentangan nilai 1-4.
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3.5.3 Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan untuk menguji hipotesis dalam rangka menentukan
kseimpulan untuk mencapai tujuan penelitian. Metode analisis data dalam
penelitian ini adalah menggunakan statistik korelasi product moment dari Karl
Pearson, dimana apabila ingin melihat hubungan dua variabel dan data yang
dikumpulkan bukan nominal maupun ordinal, maka teknik yang paling sesuai
adalah product moment correlation.

Sebelum melakukan analisis data, semua data yang diperoleh dari subjek
penelitian terlebih dahulu dilakukan uji asumsi, yang meliputi:

3.7.1 Uji Normalitas

Uji normalitas merupakan salah satu uji persyaratan analisis yang
bertujuan untuk mengetahui apakah data variabel penelitian normal atau
tidak.

3.7.2 Uji Linearitas

Uji linearitas dilakukan untuk mengatahui apakah data dari variabel bebas
(keadilan) memiliki hubungan yang linear dengan variabel terikat

(Motivasi kerja).
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BAB YV
SIMPULAN DAN SARAN

5.1 SIMPULAN

Berdasarkan hasil perhitungan nilai rata-rata hipotetik dan empirik dapat
disimpulkan bahwa keadilan organisasi tergolong rendah dengan nilai mean
hipotetik sebesar 72,5 dan nilai mean empirik sebesar 60,94. Selanjutnya dapat
disimpulkan juga bahwa motivasi kerja tergolong rendah dengan nilai hipotetik
sebesar 95 dan nilai empirik sebesar 77,08.

Berdasarkan hasil perhitungan analisis korelasi Product moment dari Pearson,
dapat diketahui bahwa terdapat hubungan positif antara keadilan organisasi
dengan motivasi kerja. Hasil ini dibuktikan dengan koefisien korelasi ry, = 0,543,
dengan Signifikan p= 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis yang
diajukan dinyatakan diterima.

Koefisien determinan (rz) dari hubungan antara variabel bebas dan variabel
terikat adalah r’= 0,737. Ini menunjukkan bahwa keadilan organisasi berdistribusi
sebesar 54,3% terhadap motivasi kerja. Hal ini menunjukkan bahwa ada 45,7 %
faktor lain yang mempengaruhi motivasi kerja seperti kebutuhan fisiologis,
kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan sosial atau afiliasi, kebutuhan yang

mencerminkan harga diri, dan kebutuhan aktualisasi diri.
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5.2 SARAN

Sejalan dengan kesimpulan yang telah dibuat, maka berikut ini dapat
diberikan beberapa saran, antara lain :
1. Kepada Instansi

Melihat bahwa perusahaan disarankan untuk lebih memperhatikan
morivasi kerja pada karyawan yang menurun dengan adanya evaluasi
dalam hal pemberian gaji kepada karyawan agar gaji yang diterima oleh
karyawan cukup dalam memenuhi kebutuhan dan diberikan sesuai dengan
apa yang sudah karyawan kerjakan. Selain itu memberikan teknologi yang
memadai dalam melakukan pekerjaan.Perusahaan dapat meningkatkan
motivasi kerja pada karyawan dengan memberikan penghargaan kepada
karyawan secara adil terhadap prestasinya dalam bekerja yaitu dengan
adanya pemberian bonus, bingkisan dan piagam bagi karyawan yang
mempunyai motivasi kerja yang tinggi yaitu karyawan yang tidak pernah
datang terlambat ke kantor, tidak pernah alfa, dan karyawan yang rajin
dalam bekerja sehingga pekerjaan mereka sering selesai tepat waktu. Hal
ini dapat membuat karyawan menjadi termotivasi dalam bekerja sehingga
mereka akan bekerja dengan giat dan baik dan adanya perasaan dihargai
oleh perusahaan.

2. Kepada Karyawan

Disarankan agar menjalankan setiap tugas dan tanggung jawab
agar menjaga hasil kerja tetap baik dan sesuai dengan harapan bersama
baik karyawan maupun perusahaan.
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3. Kepada Peneliti Berikutnya
Menyadari bahwa penelitian ini belum sempurna dan mempunyai
berbagai kekurangan. Maka untuk peneliti selanjutnya supaya lebih
memperdalam kajian keadilan organisasi dan hubungannya terhadap

motivasi kerja dengan lebih memperhatikan fenomena yang terjadi.
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