¢ Publishing

Innovative Technologica: Methodical Research Journal Vol: 2, No 3, 2023, Page: 1-13

Keadilan Organisasi dan Lingkungan Kerja Non Fisik
Dalam Meningkatkan Kepuasan Kerja Melalui Motivasi
Intrinsik pada PT Tunggal Djaja Indah Sidoarjo

Safitri Dwi Kurniawati!, Rifdah Abadiyah?

1 Universitas Muhammadiyah Sidoarjo; s

afitri9723@gmail.com

2 Universitas Muhammadiyah Sidoarjo; rifdahabadiyah@umsida.ac.id

Abstrak: Penelitian berikut bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisis variabel keadilan organisasi dan
lingkungan kerja non fisik dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui motivasi intrinsik pada PT Tunggal
Djaja Indah Sidoarjo. Pada penelitian yang dilakukan ini menggunakan metode penilitian kuantitatif, pengumpulan
data yang disebar melalui angket/kuisoner, dengan menggunakan sampel jenuh, dimana terdapat 60 responden pada
PT Tunggal Djaja Indah Sidoarjo. Adapun analisis data menggunakan teknik pengujian kualitas data, analisisis
statistik deskriptif, uji asusmsi klasik, dan uji hipotesis menggunakan uji T, uji F, uji koefisien determinasi (R2), dan
analsis jalur. Pengolahan datanya menggunakan software SPSS versi 22. Pada pengumpulan data primer dilakukan
dengan menyebar kuisioner yang diukur menggunakan skala interval, yang pengujiannya menngunakan uji validitas

dan reliabilitas.
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Abstract: The purpose of the following study is to describe and analyze the variable
of organizational justice and non-physical work environment in increasing employee
job satisfaction through intrinsic motivation at PT Tunggal Djaja Indah Sidoarjo. In
this study, using quantitative research methods, data collection was distributed
through questionnaires, with samples using saturated samples, where there were 60
respondents at PT Tunggal Djaja Indah Sidoarjo. The data analysis used data quality
testing techniques, descriptive statistical analysis, classical assumption test, and
hypothesis testing using T test, F test, coefficient of determination test (R2), and path
analysis. The data processing uses SPSS version 22 software. Primary data collection
is carried out by spreading questionnaires which are measured using an interval scale,
which is tested using validity and reliability tests.
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Pendahuluan

Perkembangan teknologi di era Globalisasi saat ini mengalami peningkatan begitu
cepat dan pesat, menjadikan persaingan bisnis semakin ketat. Hal ini tentunya akan
berdampak besar terutama dalam dunia bisnis, dan menjadi tantangan tersendiri bagi
perusahaan. Sebuah organisasi dituntut untuk peka terhadap perubahan lingkungan yang
semakin dinamis dan terus berubah, untuk itu organisasi harus mampu beradaptasi dengan
perubahan lingkungan agar dapat segera merespon berbagai fenomena yang terjadi dan
melakukan perubahan demi keberlangsungan organisasi. Menghadapi persaingan bisnis
global bukanlah hal yang mudah bagi sebuah perusahaan, namun dituntut agar perusahaan
dapat mengikuti perkembangan dan perubahan yang terjadi, serta perusahaan harus
mampu menentukan strategi bisnis dan kebijakan manajemen yang efektif. Salah satu
strategi untuk menghadapi situasi tersebut adalah pengelolaan manajemen sumber daya
manusia.

Sumber daya manusia merupakan kunci pokok berjalannya sebuah perusahaan
sehingga harus diperhatikan segala kebutuhannya dan dikelola dengan baik untuk
meningkatkan efektifitas dan efisiensi organisasi atau perusahaan. Organisasi dipandang
sebagai suatu sistem sosial untuk mencapai tujuan bersama melalui upaya bersama atau
kelompok untuk mencapai kepuasan kerja. (Sentosa & Riana, 2018) menyatakan kepuasan
kerja merupakan faktor yang mendorong karyawan agar lebih giat bekerja dan sekaligus
sebagai motivasi dalam bekerja. Tingkat kepuasan terhadap pekerjaan setiap individu
berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang diterapkan padanya (Hidayanti et al., 2020).

Menurut (Robbins, Stephen P; Timothy A, 2008) kepuasan kerja dapat diartikan
sebagai suatu perasaan positif terhadap pekerjaan seseorang dengan mengeveluasi
karakteristiknya. Sedangkan menurut (Hidayati & Abadiyah, 2020) mengemukakan
kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya. Kepuasan kerja memegang peranan penting dalam mencapai kinerja yang
baik sesuai dengan tujuan perusahaan (Lu, et. al., (2019). Seorang karyawan yang
menciptakan sikap kepuasan kerja akan berdampak positif terhadap pekerjaanya.
Kepuasan kerja seseorang dapat dijelaskan dengan teori tentang kepuasan kerja yaitu Teori
Keadilan yang menyatakan bahwa kepuasan kerja tercipta dalam diri seseorang, jika
seseorang merasakan adanya keadilan antara apa yang mereka lakukan dengan yang
diterima. (Indrayani & Suwandana, 2016).

Menurut (Hidayanti et al.,, 2020) keadilan organisasi adalah bagaimana persepsi
seseorang mengenai seberapa adil mereka diperlakukan di dalam pekerjaannya sehingga
dapat mempengaruhi motivasi kerja yang nantinya akan menciptakan kepuasan kerja bagi
individu itu sendiri. Keadilan organisasi dapat dicapai oleh perusahaan dengan
memperhatikan tiga aspek yaitu: keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan
interaksi. Konsep persepsi mengenai keadilan dapat mempengaruhi sikap dan perilaku
karyawan yang menyebabkan kepuasan karyawan menjadi positif atau negatif. Perlakuan
terhadap karyawan hanya akan efektif, jika mereka merasa puas dan senang atas
pekerjaanya. Dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan, selain dengan memberikan
keadilan kepada semua karyawan. Kepuasan kerja berkaitan dengan pekerjaan karyawan,
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sehingga menciptakan lingkungan kerja yang baik dapat meningkatan kepuasan kerja.
Lingkungan kerja non fisik merupakan bagian dari kondisi kerja karyawan.

Menurut (Surijadi & Idris, 2020) mengemukakan lingkungan kerja non fisik adalah
semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan sesama rekan kerja, ataupun
hubungan dengan bawahan. Lingkungan kerja non fisik dapat dirasakan melalui hubungan
dengan rekan kerja maupun dengan atasan. Menurut (Sentosa & Riana, 2018) bahwa setiap
karyawan merasakan kepuasan kerja yang tinggi atau rendah ketika lingkungan kerja
memenubhi kriteria yang diinginkan dalam hal mengenai kondisi kerja yang nyaman.

Selain itu, motivasi intrinsik juga secara tidak langsung akan mempengaruhi
kepuasan kerja. Menurut definisi (Rizky, 2018) motivasi intrinsik didefinisikan sebagai
motivasi dari dalam diri individu yang mendorong seseorang untuk mencapai suatu
tujuan, yang juga dikenal sebagai faktor motivasional. (Widyaputra & Dewi, 2018) percaya
bahwa jika motivasi intrinsik yang diberikan kepada karyawan baik, seperti memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk mencapai hasil, pengakuan, pekerjaan itu sendiri,
tanggung jawab dan pengembangan, maka karyawan akan lebih puas dengan pekerjaan
perusahaan.

PT Tunggal Djaja Indah merupakan salah satu produsen cat terkemuka di Indonesia
dan memiliki pengalaman bertahun-tahun dibidang industri cat. ISO 9001 yang telah
diperoleh menjadi bukti kesungguhan perusahaan menjaga konsistensi kualitas produk
serta melakukan usaha berkesinambungan untuk meningkatkan kepuasan pelanggan.
Berdasarkan hasil observasi dan wawancara yang dilakukan pada PT Tunggal Djaja Indah
Sidoarjo menunjukkan bahwa keadilan organisasi belum berjalan maksimal. Faktor yang
menyebabkan keadilan organisasi tidak berjalan dengan maksimal yaitu kesempatan
promosi jabatan yang tidak sama diantara karyawan dikarenakan adanya indikasi
pendekatan secara personal sehingga karyawan merasa tidak diperlakukan adil. Faktor ini
menjadi krusial terhadap keadilan organisasi karena berhubungan dengan kepuasan kerja
karyawan yang secara tidak langsung juga dapat mempengaruhi motivasi intrinsik
karyawan karena kurangnya pengakuan pimpinan atas hasil kerja karyawan. Selain itu
terdapat masalah yang berhubungan dengan lingkungan kerja non fisik yaitu sering
terjadinya miss communication atau kurangnya komunikasi antar karyawan. Kesalahan
tersebut disebabkan oleh kesalahan pengarahan pimpinan produsi mengenai produk cat
yang akan dibuat. Hal tersebut dapat mengakibatkan timbulnya konflik antar rekan kerja
sehingga hubungan antar karyawan kurang terjalin dengan baik.

Pada penelitian terdahulu yang memiliki keterkaitan dengan kepuasan kerja yang
dipengaruhi oleh keadilan organisasi, lingkungan kerja non fisik dan motivasi intrinsik
menunjukkan hasil penelitian yang sama dimana pada penelitian yang dilakukan oleh
(Putra & Indrawati, 2018) yang mana pada hasil penelitiannya menujukkan bahwa keadilan
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan oleh
(Ilhamsyah & Maliah, 2020) juga menunjukkan hasil yang sama, dimana lingkungan kerja
non fisik berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Sedangkan pada penelitian yang
dilakukan oleh (Hidayat & Kambara, 2018) menujukkan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan dari hasil latar belakang di
atas, peneliti pun tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Keadilan Organisasi
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dan Lingkungan Kerja Non Fisik Dalam Meningkatkan Kepuasan Kerja Karyawan
Melalui Motivasi Intrinsik Pada PT Tunggal Djaja Indah Sidoarjo”.

Metode

Penelitian ini disebut dengan penelitian kuantitatif karena data yang digunakan berupa
angka yang dianalisis dengan menggunakan analisis statistik, dimana pengolahan datanya
menggunakan aplikasi SPSS Versi 22. Penelitian ini dilakukan di PT Tunggal Djaja Indah
Sidoarjo. Dalam penelitian ini, menggunakan populasi karyawan produksi (solvent based)
yang berjumlah 60 orang. Dengan menggunakan sampel teknik non probability sampling ini
terdapat berberapa jenis diantaranya yaitu sampling kuota, sampling kebetulan, sampling
purposive, sampling sukarela, dan sampling snowball. Pada penelitian di PT Tunggal Djaja
Indah Sidoarjo, penulis menggunakan teknik sampling jenuh yakni metode penarikan
sampel, bila semua anggota populasi menjadi sampel. Metode pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitian ini, sumber primer yang datanya meliputi: data dari jumlah
populasi dan data dari hasil kuisioner yang di isi oleh karyawan produksi (solvent based)
PT Tunggal Djaja Indah Sidoarjo. Serta data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini
adalah data profil organisasi dan lainnya.

Adapun definisi operasional dari setiap variabel adalah: a) Keadilan Organisasi (X1).
Keadilan organisasi merupakan dalam penelitian adalah persepsi karyawan mengenai rasa
keadilan yang mereka terima di tempat bekerja. b) Lingkungan Kerja Non Fisik (X2).
Lingkungan kerja non fisik merupakan lingkungan kerja yang tidak dapat dilihat tetapi
dapat dirasakan oleh karyawan. c) Kepuasan Kerja (Y). Kepuasan kerja merupakan suatu
sikap positif yang membuat seseorang senang terhadap pekerjaan dan lingkungan tempat
kerja. d) Motivasi Intrinsik (Z). Motivasi Intrinsik merupakan dorongan yang datang dari
dalam diri individu dan mendorong seseorang untuk melakukan yang terbaik dalam
melakukan pekerjaanya.

Identifikasi variabel, variabel penelitian pada dasarnya merupakan sesuatu yang
berbentuk untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal yang akan diteliti
kemudian hal tersebut ditarik kesimpulan. Variabel bebas (X) merupakan variabel yang
dapat mempengaruhi atau menjadi sebab perubahan dan timbulnya variabel terikat .
Dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebasnya adalah Keadilan Organisasi (X1), dan
Lingkungan Kerja Non Fisik (X2). Variabel terikat (Y) merupakan variabel yang dapat
dipengaruhi oleh variabel bebas atau menjadi akibat karena adanya variabel bebas
(Sugiyono, 2016). Dalam penelitian ini yang merupakan variabel terikatnya adalah
Kepuasan Kerja (Y). Variabel intervening (Z) merupakan variabel yang menjadi perantara
antara variabel bebas dan variabel terikat. Dalam Penelitian ini yang merupakan variabel
intervening adalah Motivasi Intrinsik (Z).

Indikator variabel keadilan organisasi (Indrayani & Suwandana, 2016) diantaranya
adalah gaji, promosi, standart kerja, dan perlakuan pimpinan terhadap karyawan. Indikator
lingkungan kerja non fisik (Sentosa & Riana, 2018), diantaranya adalah pengawasan kerja,
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suasana kerja, pemberian imbalan, dan hubungan baik. Indikator kepuasan kerja
(Hasibuan, 2009) diantaranya adalah kedisiplinan, moral kerja, turnover dan menyenangi
pekerjaanya. Indiktaor motivasi intrinsik (Hidayat & Kambara, 2018) diantaranya adalah
keberhasilan, pengembangan, pekerjaan itu sendiri dan pengakuan.

Hasil dan Pembahasan
1. Uji Validitas Data
a. Uji Validitas

Uji Validitas dalam penelitian ini menggunakan bantuan software SPSS versi 22. Valid
atau tidaknya suatu item dapat dihitung dengan membandingkan nilai pearson correlation
dengan nilai 5% dengan signifikansi kritis. Sederhananya, sebuah item dapat ditentukan
validitasnya dengan membandingkan r hitung dengan r tabel. Cara mencari nilai r tabel
pada penelitian ini adalah dengan menentukan jumlah sampel dengan taraf signifikansi 5%
maka ditentukan nilai r tabel 0,254. Berikut tabel uji validitas per indikator.

Dari tabel yang telah disajikan, dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator berada
diatas atau lebih besar dari r tabel. Sehingga peneliti dapat menyimpulkan bahwa seluruh
indikator dapat dikatakan valid.

b. Uji Reliabilitas

Uji Reabilitas adalah sebuah uji yang digunakan untuk menguji sebuah alat ukur
seberapa jauh alat ukur dapat digunakan untuk mengukur variabel tertentu tanpa
menghasilkan perbedaan yang berarti ketika digunakan pada sampel yang sama secara
berulang. Alat ukur yang reliable tidak akan bersifat tendensius dan mengarahkan
responden pada jawaban jawaban tertentu. Uji Reliabel ini menggunakan bantuan software
SPSS versi 22 dengan prasyarat jika nilai alpha cronbach > 0.60 maka alat ukur dikatakan
reliabel (Sugiyono, 2016).
Tabel yang telah dsajikan menunjukkan bahwa seluruh alat ukur memiliki nilai skor diatas
0,6. Maka dapat disimpulkan bahwa seluruh alat ukur lolos dan dapat dikatakan sebagai
alat ukur yang reliable.

2.  Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji Normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah sebuah data yang telah diperoleh
telah terdistribusi secara normal atau tidak. Data yang terdistribusi secara normal dianggap
telah mewakilkan populasi. Penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov dengan
prasyarat ketika nilai lebih besar dari tingkat signifikansi >0,05 maka data tersebut
terdistribusi secara normal (Sugiyono, 2016)

Dari hasil pengujian Kedua tabel diatas, menunjukkan nilai Asymp. Sig sebesar 0,200.

Nilai residual lebih besar dari 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa data telah terdistribusi
secara normal.
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b.  Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas untuk mendeteksi ada atau tidaknya model multikolinieritas
pada model regenerasi yang dilihat dari nilai tolerance (tolerance value) dan nilai Variance
Inflation Factor (VIF) sehingga mampu menemukan adanya korelasi antar variabel bebas.
Jika nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10, artinya bahwa penelitian tersebut tidak terdapat
multikolinearitas dan sebaliknya jika tolerance < 0,10 dan VIF > 10, maka terjadi gangguan
multikolinieritas pada penelitian tersebut (Ghozali, 2018).

Dari data di atas dapat kita ketahui bahwa nilai tolerance X1 0,652 > 0,10 maka
indikasinya tidak terjadi multikolineritas. X2 nilai tolerance 0,618 > 0,10 dan Z nilai tolerance
0,501 > 0,10 maka indikasinya tidak terjadi multikolinieritas. Sedangkan jika melihat
mulikolinearitas dengan VIF (variance inflation factor). dari data di atas nilai VIF < 10,0 yang
artinya tidak terjadi multikolinearitas.

a. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah model regresi terjadi
ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Adapun
cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya heterokedatisitas yaitu dengan melihat grafik
scatterplot. Pada grafik scatterplot dilihat apakah titik- titik menyebar atau tidak. Apabila
tittkk membentuk suatu pola dan tidak menyebar, maka dapat dikatakan terjadi
heteroskedastisitas (Ghozali, 2018). Berikut hasil pengolahan data dengan uji
heteroskedastisitas :

Berdasarkan pada gambar diatas dapat diketahui bahwa plot residual menyebar
secara acak (tidak beraturan) baik pada bagian atas ataupun bawah angka 0 pada sumbu Y.
Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa pada grafik tersebut tidak terjadi
heteroskedastisitas.

b. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi yaitu merupakan uji asumsi yang digunakan dalam model regresi
linear untuk mendeteksi ada atau tidaknya autokerelasi (korelasi antara kesalahan
pengganggu pada periode t dan kesalahan pengganggu pada periode sebelumnya (t — 1).
Uji autokerelasi dalam penelian ini menggunakan metode Durbin Watson Test. Nilai
Durbin-Watson (dW) harus dihitung terlebih dahulu, setelah itu dibandingkan dengan nilai
batas atas (dU) dan nilai batas bawah (dL) untuk berbagai nilai n (jumlah sampel) dan k
(jumlah variabel bebas) yang ada di dalam tabel Durbin-Watson.

dengan ketentuan sebagai berikut:

1) dW< dL, berarti ada autokorelasi positif (+).

2) dL <dW < dU, tidak dapat disimpulkan.

3) dU <dW <4 — du, berarti tidak terjadi autokorelasi.

4) 4-dU < dW <4 - dL, tidak dapat disimpulkan.

5) dW> 4- dL, berarti ada autokorelasi negatif ( - ).
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Berdasarkan data diatas dapat disimpulkan bahwa hasil dari durbin watson sebesar
1,765 yang berarti bahwa nilai dw lebih besar dari dilai dl dan lebih kecil dari 4-dU sehingga
tidak terjadi autokorelasi.

A. Uji Hipotesis
a. Uji Parsial (Uji t)

Menurut (Sugiyono, 2015) Uji t digunakan untuk mengetahui signifikansi peran secara
parsial antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Apakah variabel bebas berpengaruh
secara parsial atau sendiri-sendiri terhadap variabel terikat. Untuk pengujian hipotesis
dilakukan dengan cara membandingkan antara nilai t hitung dengan nilai t table. Apabila t
hitung > t tabel , artinya terdapat alasan yang kuat untuk hipotesis satu (H1) diterima dan
hipotesis nol ditolak (H0), demikian sebaliknya apabilat hitung < t tabel, artinya terdapat
alasan yang kuat untuk hipotesis satu (H1) ditolak dan hipotesis nol diterima (HO). Selain
itu dapat pula dengan menggunakan uji signifikan. Dengan ketentuan jika nilai signifikan
> 0.05 alpha, maka artinya terdapat alasan untuk hipotesis satu (H1) diterima dan hipotesis
nol ditolak (HO) dan sebaliknya jika nilai signifikan < 0.05 alpha, maka artinya terdapat
alasan untuk hipotesis satu (H1) ditolak dan hipotesis nol diterima (HO).

Dengan menggunakan tingkat kepercayaan sebesar 5% (a = 0,05) dengan degree of
freedom (df) sebesar k=2 dan df2 = n-k-1 (60-2-1 = 57) sehingga diperoleh nilai twbe sebesar
2,002 jadi dapat disimpulkan sebagai berikut:

a) Keadilan Organisasi (X1). Dapat dilihat dari tabel diatas, diperoleh nilai tnitung sebesar
3,769 sedangkan tubel sebesar 2.002. Jadi, thitung lebih besar dari pada taver (3,769 > 2,002)
yang dapat diartikan bahwa Hi diterima dan Ho ditolak. Serta nilai signifikan (0,000 <
0,05), sehingga bisa diartikan bahwa variabel keadilan organisasi (X1) secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi intrinsik (Z).

b) Lingkungan Kerja Non Fisik (X2). Dapat dilihat dari tabel diatas, diperoleh nilai tnitung
sebesar 4,255 sedangkan tubel sebesar 2,002. Jadi, tniung lebih besar dari pada tavel (4,255
>2,002) yang dapat diartikan bahwa H: diterima dan Ho ditolak. Serta nilai signifikan
(0,000 < 0,05), sehingga bisa diartikan bahwa variabel lingkungan kerja non fisik (X2)
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi intrinsik (Z).

Dengan menggunakan tingkat kepercayaan sebesar 5% (a = 0,05) dengan degree of
freedom (df) sebesar k=3 dan df2 = n-k-1 (60-3-1 = 56) sehingga diperoleh nilai twbe sebesar
2,003 jadi dapat disimpulkan sebagai berikut:

a) Keadilan Organisasi (X1). Dapat dilihat dari tabel diatas, diperoleh nilai thiung sebesar
3,463 sedangkan twbel sebesar 2,003. Jadi, thitung lebih besar dari pada ttave (3,463 > 2,003)
yang dapat diartikan bahwa Hi diterima dan Ho ditolak. Serta nilai signifikan (0,001 <
0,05), sehingga bisa diartikan bahwa variabel keadilan organisasi (Xi) secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y).

b) Lingkungan Kerja Non Fisik (Xz). Dapat dilihat dari tabel diatas, diperoleh nilai tnitung
sebesar 3,591 sedangkan teubel sebesar 2,002. Jadi, tnitung lebih besar dari pada traver (3,591
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>2,002) yang dapat diartikan bahwa Hi diterima dan Ho ditolak. Serta nilai signifikan
(0,001 < 0,05), sehingga bisa diartikan bahwa variabel lingkungan kerja non fisik (Xz2)
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y).

c) Motivasi Intrinsik (Z). Dapat dilihat dari tabel diatas, diperoleh nilai thitung sebesar 5,177
sedangkan tubel sebesar 2,002. Jadi, thiung lebih besar dari pada tubel (5,177 > 2,002) yang
dapat diartikan bahwa Hi diterima dan Ho ditolak. Serta nilai signifikan (0,000 < 0,05),
sehingga bisa diartikan bahwa variabel motivasi intrinsik (Z) secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y).

a.  Uji Simultan (F)

Menurut (Sugiyono, 2016), uji F adalah pengujian terhadap koefisien regresi secara
simultan. Uji Simultan (Uji F) dilakukan dengan tujuan untuk menguji pengaruh variabel
Keadilan Organisasi (X1), Lingkungan Kerja Non Fisik (X2), dan Motivasi Intrinsik (Z)
berpengaruh secara simultan terhadap Kepuasan Kerja (Y). dengan dasar pengambilan
keputusan sebagai berikut: Jika Fhitung > Frabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga
secara simultan dapat mempengaruhi signifikasi variabel X1, X2, Z terhadap variabel Y. Jika
Fhitung < Fubel, maka Ha ditolak dan Ho diterima, sehingga secara simultan tidak dapat
mempengaruhi signifikasi variabel Xi, Xz, Z terhadap Y.

Dengan menggunakan tingkat kepercayaan sebesar 5% (ot =0,05) dandfl =k -1 (3-1
=2) dan df2 =n-k-1 (60-3-1 = 56) sehingga diperoleh nilai Frubel sebesar 3,16. Sedangkan pada
tabel di atas diperoleh Friung sebesar 62,321, maka Fhitung > Frabel (62,321 > 3,16) dan nilai
signifikan (0.000 < 0,05). Jadi, dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima yang
artinya bahwa variabel bebas, yaitu keadilan organisasi (X1), lingkungan kerja non fisik (X2),
dan motivasi intrinsik (Z) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat,
yaitu kepuasan kerja (Y).

b. Koefisien Determinasi Berganda (R?)

Menurut (Ghozali, 2018), menyatakan bahwa koefisien determinasi (R?) dilakukan
dengan tujuan untuk mengukur model regresi apakah mampu untuk mengukur variabel
dependen. Nilai R? yaitu diantara 0 dan 1. Jika nilai R? kecil, maka kemampuan variabel -
variabel independen untuk menjelaskan variasi variabel dependen terbatas. Sedangkan,
jika R?> hampir mendekati 1 atau 100%, maka variabel - variabel bebas memberikan
informasi yang cukup sesuai dengan yang dibutuhkan untuk memperkirakan variasi
variabel terikat.

Pada tabel hasil koefisien determinasi diatas diperoleh nilai R Square (R?) sebesar
0,770. Hal tersebut menunjukkan bahwa terdapat kontribusi pengaruh variabel independen
yaitu Keadilan Organisasi (X1), Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) dan Motivasi Intrinsik (Z)
terhadap variabel dependen yaitu Kepuasan Kerja (Y) adalah sebesar 77%. Sedangkan
sisanya sebesar 23% merupakan kontribusi dari variabel lainnya yang tidak dimasukkan
dalam penelitian.
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C. Sobel Test

Untuk menentukan apakah terdapat pengaruh mediasi yang terjadi bersifat signifikan
atau tidak, maka dapat dilakukan dengan menggunakan uji sobel. Analisis jalur akan
menghasilkan koefisien yang dapat menunjukkan adanya pengaruh langsung maupun
pengaruh tidak langsung terhadap variabel-variabel penelitian. Berdasarkan perhitungan
sobel test diperoleh nilai t hitung sebesar 3.051 > t tabel (5%) 2.003 dan nilai one-tailed
probability sebesar 0,001 < 0,05 dan two-tailed probability sebesar 0,002 <0,05. Dengan demikian
hipotesis diterima, terdapat pengaruh dari keadilan organisasi terhadap kepuasan kerja
melalui motivasi intrinsik sebagai variabel intervening. Selanjutnya, perhitungan sobel test
diperoleh nilai t hitung sebesar 3.291 > t tabel (5%) 2.003 dan nilai one-tailed probability
sebesar 0,000 < 0,05 dan two-tailed probability sebesar 0,000< 0,05. Dengan demikian hipotesis
diterima, terdapat pengaruh dari lingkungan kerja non fisik terhadap kepuasan kerja
melalui motivasi intrinsik sebagai variabel intervening.

Bedasarkan hasil yang muncul setelah dilakukan uji statistik, disimpulkan bahwa
Keadilan Organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepusasan
kerja pegawai PT Tunggjal Djaja Indah. Hasil ini mengkonfirmasi kembali penelitian
sebelumnya yang telah dilakukan oleh (Nuryadi et al., 2020) dan (Putra & Indrawati, 2018)
yang mengatakan hal serupa yaitu keadilan organisasi secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja . Indikator yang paling signifikan memberikan nilai
tinggi adalah pemberian gaji yang sesuai standard yang berlaku oleh perusahaan. Indikator
kedua yang paling signifikan memberikan nilai terbesar adalah pemberian promosi atau
reward sesuai dengan kinerja. Kedua hal tersebut selanjutnya akan memberikan kontribysi
yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Lebih lanjut, hasil ini menadakan bahwa semakin
baik keadilan organisasi yang diterapkan oleh perusaan maka kepuasan kerja yang tinggi
akan tercipta dikalangan pekerja PT Tunggal Djaja Indah. Karyawan yang puas akan
memberikan kontribusi kerja dengan lebih baik.

Hasil penelitian selanjutnya dengan uji statistik mengungkap bahwa Lingkungan
Kerja non Fisik seara parsial berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja. Hasil ini sejalan dengan dua penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Ilhamsyah
& Maliah, 2020) dan (Wati & Yusuf, 2020) yang menyatakan bahwa Lingkungan kerja non
Fisik berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Indikator terbesar
yang memberikan kontribusi tinggi adalah Hubungan harmonis antar rekan kerja.
Sedangkan Indikator besar kedua yang memberikan kontribusi tinggi adalah jalinan
komunikasi yang baik antar rekan kerja. Kedua indikator tersebut menandakan bahwa
komunikasi yang baik dan juga iklim atau suasana kerja yang harmonis dan juga tidak
memberikan tekanan yang berarti terhadap karyawan dapat meningkatkan nilai kepuasan
kerja pekerja PT Tunggal Djaja Indah Sidoarjo.

Hasil selanjutnya setelah dilakukan uji statistik menunjukkan bahwa Keadilan
Organisasi berpengaruh secara positif terhadap Motivasi Intrinsik. (Wiswanatha et al., 2017)
pada penelitiannya terdahulu juga menghasilkan hal yang serupa bahwa Motivasi Intrinsik
dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh keadilan organisasi. Hasil ini berate
membenarkan hipotesis sebelumnya yang telah disusun bahwa keadilan organisasi
berpengaruh positif terhadap motivasi intrinsik sehingga ketika tingkat persepsi keadilan
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organisasi oleh pegawai dinilai baik, maka akan tinggi pula nilai motivasi intrinsik yang
dimiliki oleh karyawan. Hal ini juga diperkuat dengan dua indicator utama dari Keadilan
Organisasi yang memberikan kontribusi tinggi yaitu gaji yang sesuai dan kesempatan
untuk naik jabatan. Kedua hal ini akan memotivasi pegawai PT Tunggal Djaja Indah
Sidoarjo untuk bekerja lebih baik sehingga dapat mencapai hal tersebut. Pegawai PT
Tunggal Djaja Indah Sidoarjo juga akan memiliki persepsi keadilan sosial yang baik
sehingga juga akan merasa usahanya dalam bekerja dihargai dengan layak.

Bedasarkan Uji Statistik yang telah dilakukan, hasil penelitian yang didapatkan adalah
Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh positif secara parsial terhadap Motivasi Intrinsik.
Hasil penelitian ini juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sentosa & Riana,
2018) yang menyatakan bahwa Lingkugan Kerja non Fisik berpengaruh secara positif
terhadap Motivasi Intrinsik. Hipotesis yang sebelumnya telah terbukti dapat diartikan
sebagai ada hubungan positif antara Lingkungan kerja Non Fisik dengan motivasi Intrinsik,
sehingga Lingkungan kerja non Fisik yang bersifat hubungan atau komunikasi antar
pekerja dapat menciptakan motivasi diantara pegawai PT Tunggal Djaja Indah Sidoarjo.
Pernyataan ini juga diperkuat dengan dua indicator terkuat dalam variabel Lingkungan
Kerja non Fisik yaitu hubungan harmonis antar karyawawan dan juga jalinan komunikasi
yang baik antar karyawan. Sehingga komunikasi dan hubungan yang baik antar karyawan
PT Tunggal Djaja Indah Sidoarjo akan mendorong motivasi intrinsik yang tinggi diantara
karyawan-karyawannya.

Hasil selanjutnya yang diperoleh setelah dilakukan uji statistik adalah Motivasi
Intrinsik berhubungan positif dengan Kepuasan Kerja pada pegawai PT Tunggal Djaja
Indah. Hasil serupa dapat ditemukan pada penelitian yang dilakukan oleh (Widyaputra &
Dewi, 2018) serta (Hidayat & Kambara, 2018) yang menyatakan bahwa Motivasi Intrinsik
secara positif dan signifikan mempengaruhi Kepuasan Kerja. Dua indikator utama yang
memberikan kontribusi yang tinggi didalam kuesioner yang dilakukan adalah keinginan
untuk mendapatkan hasil yang terbaik dan keinginan untuk mengembangkan karir.
Tingkat motivasi yang tinggi akan mengarahkan pada kepuasan bekerja yang tinggi ketika
pegawai mampu untuk mencapai motif dari motivasi tersebut. Sehingga dapat dikatakan
motivasi intrinsik memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja dengan kata lain semakin
tinggi motivasi maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerjanya.

Perhitungan yang dilakukan dengan menggunakan Sobel Test menunjukkan bahwa
Keadilan Organisasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja dengan Motivasi Intrinsik
bertindak sebagai variabel intervening atau mediator. Hal ini dibuktikan dengan nilai T
hitung > nilai T yang menandakan ada pengaruh mediasi antara keadilan organisasi
terhadap kepuasan kerja pegawai PT Tunggal Djaja Indah Sidoarjo. Penelitian sebelumnya
juga memperkuat hasil penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan oleh (Putra &
Indrawati, 2018) yang menyatakan keadilan organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, lalu penelitian yang dilakukan (Widyaputra & Dewi, 2018) yang
menyatakan motivasi intrinsik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Penjelasan yang dapat diberikan peneliti adalah indikator paling besar dari keadilan
organisasi yaitu gaji yang sesuai dan juga kesempatan untuk promosi yang terpenuhi akan
memberikan kepuasan kerja yang selanjutnya akan mendorong pegawai untuk
mendapatkan indikator utama dari motivasi Intrinsik pengembangan karir dan juga hasil
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yang terbaik. Ketiga variabel saling berkaitan secara beruntut sehingga tercipta sebuah
siklus yang positif ketika seluruh variabelnya dalam keadaan baik.

Hasil terakhir yang muncul setelah dilakukan uji statistik adalah ada pengaruh positif
yang signifikan yang diberikan oleh Lingkungan kerja non Fisik terhadap kepuasan kerja
dengan motivasi intrinsik bertindak sebagai variabel Intervening atau sebagai mediator.
Hal ini dibuktikan dengan nilai hitung T > t tabel yang menandakan ada mediasi dari
variabel motivasi intrinsik dalam hubungan lingkungan kerja non fisik terhadap kepuasan
kerja non fisik pegawai PT Tunggal Djaja Indah. Penelitian yang dilakukan oleh (Ilhamsyah
& Maliah, 2020) memperkuat hasil ini yang menyatakan bahwa Lingkungan kerja non Fisik
berhubungan positif dan signifikan terhadap Kepuasan kerja. (Widyaputra & Dewi, 2018)
juga memperkuat hasil penelitian ini dengan penelitian mereka yang menyatakan bahwa
motivasi intrinsik juga berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan
bekerja. Penjelasan yang dapat diberika oleh peneliti adalah hubungan harmonis dan
komunikasi kerja yang baik diantara pegawai PT Tunggal Djaja Indah dapat mendorong
kepuasan kerja yang selanjutnya juga akan meninggikan keinginan pegawai untuk meraih
hasil kerja yang terbaik dan juga untuk mengembangkan karirnya lebih jauh. Maka dapat
disimpulkan Keadilan organisasi dan motivasi intrinsik yang baik akan mengarah pada
kepuasan kerja yang baik pula pada PT Tunggal Djaja Indah Sidoarjo.

Simpulan

Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa, Keadilan Organisasi secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Lingkungan Kerja non Fisik
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Keadilan
Organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Intrinsik.
Lingkungan Kerja non Fisik secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Motivasi Intrinsik. Motivasi Intrinsik secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Keadilan Organsasi melalui Motivasi Intrinsik sebagai variabel
intervening berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal tersebut
berarti bahwa Motivasi Intrinsik dapat menjadi mediasi antara Keadilan Organisasi
terhadap Kepuasan Kerja. Lingkungan Kerja non Fisik melalui Motivasi Intrinsik sebagai
variabel intervening berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal
tersebut berarti bahwa Motivasi intrinsik dapat menjadi mediasi antara Lingkungan kerja
non Fisik terhadap Kepuasan Kerja. Hal tersebut berarti Motivasi Intrinsik dapat menjadi
mediasi antara Keadilan Organisasi dan Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kepuasan
Kerja.

Adapun saran Bagi PT Tunggal Djaja Indah yang dapat saya sampaikan yaitu
alangkah lebih baiknya jika diterapkan perlakuan terhadap karyawan yang adil dan merata
termasuk juga dengan standar pekerjaan guna untuk menciptakan sebuah iklim keadilan
organisasi diantara sesama karyawan. Hubungan kerja atau lingkungan kerja non Fisik
diantara karyawan juga perlu dijaga seluruh elemen perusahaan untuk menciptakan
kepuasan pekerjaan bagi seluruh karaywan perusahaan. Penelitian ini dapat dijadikan
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salah satu acuan bagi perusahaan untuk merubah sistem karena berkaitan langsung dengan
kepuasan kerja dan pula motivasi kerja karaywan. Saran bagi peneliti selanjutnya yang
membahas mengenai pengaruh keadilan organisasi dan lingkungan kerja non fisik
terhadap kepuasan kerja melalui motivasi intrinsik sebagai variabel intervening, akan lebih
baik jika penelitian tentang topik terkait terus dikembangkan dengan menghubungkan
variabel lain, menggunakan sampel penelitian baru, atau menggunakan metode penelitian
lain guna untuk mengungkap secara lebih komprehensif bagaimana pengaruh topik terkait
terhadap masyarakat khususnya dunia pekerjaan.
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