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Abstrak  

Perubahan telah menjadi kebutuhan primer bagi kehidupan organisasi. Ketika organisasi melakukan perubahan, 

employee engagement menjadi elemen penting dalam proses perubahan (Saks, 2006). Karyawan yang mempunyai 

engagement terhadap perusahaan akan mampu berkontribusi terhadap kesuksesan organisasi dalam menghadapi 

persaingan maupun tantangan pada serta era globalisasi,  menghasilkan pekerjaan yang lebih produktif dan 

kecenderungan turnover yang rendah. Menurut Saks (2006), faktor yang mempengaruhi employee engagement 

adalah keadilan organisasi, terutama keadilan distributifdan keadilan prosedural. Individu menginginkan adanya 

keadilan yang diberikan dari organisasi kepada mereka. Individu juga membandingkan apa yang sudah ia berikan 

kepada organisasi dengan apa yang sudah ia terima. Kondisi yang seimbang antara apa yang telah diberikan dengan 

apa yang telah diperoleh akan menimbulkan persepsi yang sama mengenai keadilan dalam organisasi dari sisi 

karyawan dan organisasi (Aryee, Budhwar& Chen, 2002). Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui peranan keadilan organisasi terhadap employee engagement karyawan di masa perubahan organisasi. 

Subjek penelitian ini adalah karyawan PT. perkebunan X sejumlah 150 orang. Alat ukur yang digunakan adalah 

skala EmployeeEngagement yang merupakan pengembangan skala Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 

berdasarkan teori Schaufeli & Bakker (2003) dan skala keadilan organisasi yang dikembangkan berdasarkan skala 

yang disusun oleh Colquitt (2001). Analisis data menggunakan regresi linier berganda.Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa keadilan organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap employee 

engagement.Jika dilihat per dimensi, hanya dimensi keadilan procedural yang memiliki pengaruh signifikan 

terhadap employee engagement. 
 
Kata Kunci: Keadilan organisasi; employee engagement  

 

1. Pendahuluan 

Sektor perkebunan dianggap sebagai salah satu pilar kekuatan ekonomi nasional.BUMN Perkebunan memiliki 

potensi pertumbuhan yang sangat besar mengingat total lahan yang dikelola sangat luas dengan lokasi dan kualitas 

lahan yang relative cocok untuk berbagai komoditas perkebunan, memiliki sumber daya yang cukup baik, berpotensi 

untuk melakukan pengembangan usaha serta didukung oleh pasar baik domestik maupun luar negeri yang relative 
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terus berkembang (Muluk, Diponegoro, Lubis, 2007). Dalam menghadapi perkembangan ini tentunya perusahaan 

perlu melakukan serangkaian perubahan terkait strategi maupun cara pengelolaan sumber daya di dalam perusahaan 

karena organisasi yang tidak beradaptasi dengan perubahan akan dikalahkan oleh kompetitor yang akhirnya tidak 

akan mampu mempertahankan eksistensinya (Hussey, 2007).  

Ketika organisasi melakukan perubahan, employee engagement menjadi elemen penting dalam proses perubahan 

tersebut. Schaaufeli, Salanova & Bakker (2001) menjelaskan engagement sebagai keadaan pikiran yang positif, 

terpuaskan, berhubungan dengan pekerjaan yang dikarakteristikkan dengan vigor, dedication dan 

absorption.Karyawan yang mempunyai engagement terhadap perusahaan akan mampu berkontribusi terhadap 

kesuksesan organisasi dalam menghadapi persaingan maupun tantangan pada era globalisasi dan menghasilkan 

pekerjaan yang lebih produktif, serta memiliki kecenderungan turnover yang rendah (Saks, 2006), karena salah satu 

faktor yang mempengaruhi kesiapan karyawan untuk berubah adalah employee engagement (Zulkarnain & 

Hadiyani, 2014). Meski demikian beberapa survei menunjukkan bahwa tingkat engagement pada karyawan masih 

tergolong rendah. Seperti hasil survei yang dilakukan oleh Kenexa Institute pada tahun 2012 menunjukkan bahwa 

Indonesia memiliki skor sebesar 49% dari dua puluh delapan negara. Data tersebut menunjukkan Indonesia 

termasuk dalam kategori yang rendah, sementara skor engagement tertinggi berasal dari negara India sebesar 77%. 

Hal serupa juga didapatkan melalui survei Global Workforce Studytahun 2012 yang mengikutkan 29 negara 

termasuk Indonesia dengan total responden 32.000 karyawan. Hasilnya menunjukkan bahwa dua pertiga karyawan 

di Indonesia tidak memiliki engagement yang tinggi terhadap organisasinya.Dengan demikian, hasil dari kedua 

survei tersebut menunjukkan karyawan di Indonesia saat ini tergolong karyawan yang disengaged terhadap 

perusahaan.  

Saks (2006) menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi employee engagement dalam diri karyawan adalah 

keadilan organisasi, terutama keadilan distributifdan keadilan prosedural.Individu menginginkan adanya keadilan 

yang diberikan dari organisasi kepada mereka. Individu juga membandingkan apa yang sudah ia berikan kepada 

organisasi dengan apa yang sudah ia terima. Kondisi yang seimbang antara apa yang telah diberikan dengan apa 

yang telah diperoleh akan menimbulkan persepsi yang sama mengenai keadilan dalam organisasi dari sisi karyawan 

dan organisasi (Aryee, Budhwar& Chen, 2002). Keadilan organisasi memiliki empat dimensi utama yaitu keadilan 

distributif (perbandingan antara hasil yang diperoleh seseorang dengan hasil yang diperoleh  karyawan lain), 

keadilan prosedural (keadilan dari proses bagaimana keputusan organisasi ditentukan), keadilan interpersonal 

(keadilan yang didapatkan melalui interaksi interpersonal saat menegakkan prosedur), dan keadilan informasional 

(melalui memberikan informasi tentang proses dan prosedur dalam mengambil keputusan) (Colquitt, 

2001).Berkurangnya keadilan yang dianggap oleh karyawan dapat memperburuk burnout, sementara persepsi 

keadilan organisasi yang dinilai positif oleh karyawan dapat meningkatkan komitmen, kepuasan, produktivitas, dan 

meminimalisir tingkat absensi pekerja serta dapat memperbaki penurunan tingkat employee engagement (Maslach et 

al., 2001). 

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui berapa besar peranan keadilan organisasi dalam 

membentukengagement karyawan perkebunan pada masa perubahan organisasi. 

2. Bahan dan Metode 

2.1. Lokasi Penelitian 

Penelitian dilakukan di PT. perkebunan X Rambong Sialang Estate yaitu Divisi 01 (Egaharap), Divisi 02 (Pondok 

Uling), Divisi 03 (Panglong), Divisi 04 (Firdaus), Divisi 07 (Transport). 

2.2. Metode 

Penelitian dilakukan pada tanggal 31 Agustus 2017 dengan menyebarkan dua buah skala yaitu skala keadilan 

organisasi dan skala employee engagement kepada 150 orang karyawan PT. perkebunan X. Skala 

employeeengagement merupakan pengembangan skala Utrecht Work Engagement Scale (UWES) berdasarkan teori 

Schaufeli & Bakker (2003). Aitem-aitem dalam skala employee engagement merupakan pernyataan yang terdiri 

aitem-aitem favorable dan unfavorable dengan enam pilihan jawaban, yaitu Tidak Pernah (TP), Jarang (J), Kadang-

kadang (K), Sering (S), Sangat Sering (SS), dan Selalu (SL). Skala ini terdiri dari 12 aitem setelah uji coba dengan 
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koefisien Alpha sebesar 0.766.Skala keadilan organisasi dikembangkan berdasarkan skala yang disusun oleh 

Colquitt (2001). Aitem-aitem dalam skala keadilan organisasi merupakan pernyataan yang terdiri dari aitem-aitem 

favorable dan unfavorable dengan lima pilihan jawaban, yaitu Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Netral (N), Tidak 

Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). Skala ini terdiri dari 33 aitem setelah uji coba dengan koefisien Alpha 

sebesar 0.902. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda. 

3. Hasil 

Hasil yang diperoleh dari penelitian ini dapat dilihat pada tabel-tabel berikut : 

 

Tabel 1. Ringkasan Korelasi Pearson 

Variabel Bebas Employee Engagement 

Keadilan organisasi .425** 

Keadilan distributive .335** 

Keadilan procedural .409** 

Keadilan interpersonal .330** 

Keadilan informasional .379** 

         **p<0,05 

 

Berdasarkan table 1, dapat dilihat bahwa keadilan organisasi berkorelasi positif dan signifikan dengan employee 

engagement. Dimensi-dimensi  keadilan organisasi juga berkorelasi positif dan signifikan dengan employee 

engagement.Selanjutnya dilakukan analisis regresi untuk menentukan kontribusi variable keadilan organisasi 

terhadap employee engagement. 

 

Tabel 2. Anova 

Variabel Bebas Employee Engagement 

Keadilan organisasi .425** 

Keadilan distributive .335** 

Keadilan procedural .409** 

Keadilan interpersonal .330** 

Keadilan informasional .379** 

 

a. Predictors: (Constant), keadilan informasional, keadilan distributif, keadilan prosedural, keadilan 

interpersonal 

b. Dependent Variable: employee engagement 

 

Dari tabel 2, diperoleh nilai F = 8,663 dan p = 0,00 (<0,05), maka dapat disimpulkan bahwa keadilan 

organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap employee engagement 

 

 

Tabel 3. Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 
F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .439a .193 .171 7.52023 .193 8.663 4 145 .000 

a. Predictors: (Constant), keadilan informasional, keadilan distributif, keadilan prosedural, keadilan 

interpersonal 
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Koefisien determinan (R square) yang diperoleh dari analisis pengaruh keadilan organisasi terhadap employee 

engagement adalah 0,193.  Artinya, pengaruh keadilan organisasi terhadap employee engagementadalah sebesar 

19,3%. Artinya keadilan organisasi memberikan sumbangan efektif sebesar 19,3% dalam memunculkan employee 

engagement sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Tabel 4. Koefisien Regresi  

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 29.955 4.968  6.029 .000 

Keadilan distributive .222 .252 .090 .882 .379 

Keadilan procedural .384 .186 .244 2.069 .040 

Keadilan interpersonal -.035 .179 -.023 -.197 .844 

Keadilan informasional .322 .194 .186 1.663 .098 

 

Tabel 4 menunjukkan bahwa jika variable keadilan organisasi ditinjau per dimensi, hanya dimensi keadilan 

procedural yang berpengaruh signifikan terhadap employee engagement (0,40; p<0,05) sedangkan dimensi keadilan 

distributive (0,379; p>0,05), dimensi keadilan interpersonal (0,844; dist>0,05), dimensi keadilan informasional 

(0,098; p<0,05) tidak berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Dengan demikian persamaan garis 

regresinya adalah sebagai berikut :Y = 29.955 + 0.222X1 + 0.384X2 -0.035X3 + 0.322X4 

4. Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat peranan keadilan organisasi terhadap employee engagement karyawan PT. 

perkebunan X. Hasil analisis data menunjukkan bahwa bahwa keadilan organisasi memiliki pengaruh positif yang 

sifnifikan terhadap employee engagementkaryawan PT. perkebunan X. Artinya semakin tinggi keadilan yang 

dirasakan karyawan di dalam organisasi maka semakin meningkat pula engagement karyawan. Hasil analisis 

penelitian juga menemukan besaran pengaruh keadilan organisasi terhadap employee engagement. Keadilan 

organisasi mempengaruhi employee engagement sebesar 19,3% sedangkan sisanya (80,7%) dipengaruhi oleh factor-

faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Saks (2006) tentang anteseden dan konsekuensi dari 

engagement, yang menunjukkan salah satu prediktor yang signifikan terhadap munculnya engagement pada 

karyawan dengan pekerjaannya adalah keadilan organisasi. Hal ini juga sesuai dengan yang dikemukakan Barling & 

Phillips (1993) bahwa ketika karyawan merasa diperlakukan adil, mereka akan cenderung melakukan perilaku 

prososial terhadap organisasi seperti engagement. Sejalan dengan itu, Cropanzano & Mitchell (2005) juga 

menyatakan bahwa ketika karyawan merasakan adanya keadilan yang tinggi di dalam organisasinya, maka mereka 

juga akan memiliki perasaan yang berkewajiban untuk menjadi adil dengan meningkatkan perilaku engagement.  

Disamping ingin melihat pengaruh keadilan organisasi secara keseluruhan, penelitian ini juga ingin melihat 

pengaruh masing-masing dimensi keadilan organisasi terhadap employee engagement. Hasilnya menunjukkan 

bahwa hanya dimensi keadilan procedural yang berpengaruh signifikan terhadap employee engagement sedangkan 

dimensi keadilan distributive, dimensi keadilan interpersonal dan dimensi keadilan informasional tidak berpengaruh 

signifikan terhadap employee engagement.Hal ini tidak sejalan dengan penelitian Ghosh & Rai (2014) yang 

menunjukkan bahwa dimensi keadilan distributive dan keadilan interaksional bisa dilihat sebagai alat untuk 

meningkatkan employee engagement karena peran fungsionalnya dalam mencapai tujuan. 
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5. Kesimpulan dan Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, maka dapat disimpulkan bahwa : 

1. Keadilan organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap employee engagement pada karyawan 

PT. perkebunan X. Artinya keadilan organisasi berperan terhadap employee engagement. Semakin tinggi tingkat 

keadilan organisasi maka akan semakin tinggi tingkat engagement karyawan.  

2. Pengaruh keadilan organisasi terhadap employee engagement pada karyawan PT. perkebunan X adalah sebesar 

19,3%. Artinya keadilan organisasi memberikan sumbangan efektif sebesar 19,3% dalam memunculkan 

employee engagement sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian 

ini. 

3. Jika variable keadilan organisasi dianalisis per dimensi, hanya dimensi keadilan prosedural yang berpengaruh 

signifikan terhadap employee engagement.  

 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dan hasil yang telah dipaparkan, saran yang dapat disampaikan 

adalah peneliti selanjutnya hendaknya menggunakan jumlah sampel yang lebih besar agar hasil penelitian yang 

diperoleh lebih valid dan reliable. 
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